THE CONNECTION BETWEEN CONFLICTS AND ADULT ATTACHMENT IN THE CHOSEN MUNICIPALITIES by DOLER, PATRICIJA
 
 
UNIVERZA V LJUBLJANI 
FAKULTETA ZA UPRAVO 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Diplomsko delo 
 
POVEZANOST MED KONFLIKTI IN ODRASLO 
NAVEZANOSTJO V IZBRANIH OBČINAH 
 
Patricija Doler 
 
 
 
 
 
 
Ljubljana, julij 2020 
 
 
 
 
 
UNIVERZA V LJUBLJANI 
FAKULTETA ZA UPRAVO 
Diplomsko delo 
 
POVEZANOST MED KONFLIKTI IN ODRASLO NAVEZANOSTJO V 
IZBRANIH OBČINAH 
Kandidatka:   Patricija Doler 
Vpisna številka: 04170029 
Študijski program: Univerzitetni študijski program Upravljanje javnega sektorja prva 
stopnja  
 
Mentor:  doc. dr. Jernej Buzeti 
 
 
 
 
Ljubljana, julij 2020

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
iii 
 
IZJAVA O AVTORSTVU DIPLOMSKEGA DELA 
Podpisana Patricija Doler, študentka univerzitetnega študijskega programa Upravljanje 
javnega sektorja prve stopnje, z vpisno številko 04170029, sem avtorica diplomskega dela 
z naslovom: »Povezanost med konflikti in odraslo navezanostjo v izbranih občinah.« 
 
S svojim podpisom zagotavljam, da: 
- je predloženo delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela, 
- sem poskrbela, da so dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric, ki jih uporabljam v 
predloženem delu, navedena oz. citirana v skladu s fakultetnimi navodili, 
- sem poskrbela, da so vsa dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric navedena v 
seznamu literature in virov, ki je sestavni element predloženega dela in je zapisan v 
skladu s fakultetnimi navodili, 
- sem pridobila vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena v 
predloženo delo in sem to tudi jasno zapisala v predloženem delu, 
- se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata bodisi 
v obliki skoraj dobesednega parafraziranja bodisi v grafični obliki, s katerim so tuje 
misli oz. ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po zakonu (Zakon o avtorski 
in sorodnih pravicah, Uradni list RS, št. 21/95), kršitev pa se sankcionira tudi z ukrepi 
po pravilih Univerze v Ljubljani in Fakultete za upravo, 
- se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za predloženo 
delo in za moj status na Fakulteti za upravo, 
- je elektronska oblika identična s tiskano obliko diplomskega dela ter soglašam z 
objavo dela v zbirki »Dela FU.« 
 
Diplomsko delo je lektorirala: prof. slovenščine in nemščine Katja Sojič. 
 
 
Ljubljana, julij 2020 
Podpis avtorja/-ice
 
 

v 
 
POVZETEK 
Konflikti se pojavljajo v zasebnem in delovnem okolju ter so izziv za vse vključene akterje. 
Posledice konfliktov so lahko pozitivne in negativne.  Zavedati pa se moramo, da je konflikte 
potrebno tudi reševati na ustrezen način. V literaturi in praksi zasledimo različne načine, in 
sicer dogovarjanje, prevlada, tekmovanje, izogibanje in kompromis. Tudi v diplomskem 
delu so bili konflikti predmet proučevanja. Zanimala nas je predvsem povezanost konfliktov 
z odraslo navezanostjo zaposlenih.  
Navezanosti razumemo kot  čustveno vez med otrokom in njegovim skrbnikom oziroma 
med odraslim in njegovim partnerjem. Pomen navezanosti izpostavlja teorija navezanosti, 
ki pojasnjuje naše vedenje, ki se oblikuje v odnosu z drugimi ljudmi. V sklopu teorije 
navezanosti so se oblikovali tudi stili navezanosti. Iz vidika proučevanja v diplomskem delu 
velja izpostaviti zlasti varno in nevarno odraslo navezanost (izogibajoča, dezorganizirana in 
preokupirana/ambivalentna navezanost). 
V diplomskem delu smo se osredotočili na proučevanje povezanosti med konflikti in odraslo 
navezanostjo v izbranih občinah v Sloveniji (Občina Zreče, Občina Slovenske Konjice in 
Mestna občina Celje). Z raziskavo smo proučili dejansko stanje konfliktov in odrasle 
navezanosti med anketiranimi, ki so zaposleni v izbranih občinah. Ugotovili smo, da 78 % 
anketirancev meni, da se s konflikti srečujejo v delovnem okolju. 53 % anketirancev 
uporablja dogovarjanje kot način reševanja konfliktov. Na podlagi rezultatov je bilo 
ugotovljeno, da med konflikti in odraslo varno/nevarno navezanostjo ni statistično značilne 
povezanosti.  Na osnovi statističnih analiz smo hkrati dognali, da prav tako ni statistično 
značilne povezanosti med konflikti in izogibajočim stilom odrasle navezanosti. 
Ključne besede: konflikt, načini reševanja konfliktov, navezanost, teorija navezanosti, stili 
navezanosti. 
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ABSTRACT 
THE CONNECTION BETWEEN CONFLICTS AND ADULT ATTACHMENT IN THE 
CHOSEN MUNICIPALITIES 
Conflicts appear in private and in work environment and are a challenge for all agents 
involved. The consequences of conflicts can be both positive and negative. However, it is 
necessary to be aware that conflicts also need to be resolved in an appropriate way. In the 
literature and practice, we mostly find ways such as negotiation, dominance, competition, 
avoidance and compromise. Conflicts were also the subject of study in this diploma thesis. 
We were mainly interested in the connection between conflicts and adult attachment of 
employees. 
Attachments are understood as an emotional bond between a child and his guardian or 
between an adult and his partner. The importance of attachment is emphasized mainly by 
the theory of attachment, which explains our behaviour, that is formed in the relationship 
with other people. As a part of the attachment theory, attachment styles were also formed. 
From the point of view of the diploma thesis' study we should mostly focus on safe and 
non-safe adult attachment (avoidant, disorganized and preoccupied/ambivalent 
attachment). 
In the diploma thesis, we focused on the study of the connection between conflicts and 
adult attachment in selected municipalities in Slovenia (the Municipality of Zreče, the 
Municipality of Slovenske Konjice and the City Municipality of Celje). We conducted a 
survey to examine the actual state of conflicts and adult attachments among the surveyed 
employees in the selected municipalities. We found out that 78% of respondents believe 
that they encounter conflicts in the work environment. 53% of respondents use negotiation 
as a way of resolving conflicts. Based on the results, it was established that there is no 
statistically significant association between conflict and adult safe/unsafe attachment. 
Based on statistical analyses, we also found out that there is also no statistically significant 
association between conflict and avoidant adult attachment style. 
Key words: conflict, ways of resolving conflicts, attachment, attachment theory, styles of 
attachment.  
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1 UVOD 
Konflikti so prisotni vsak dan. Tako v delovnem okolju, kot tudi v zasebnem življenju.  Ljudje 
iz dneva v dan komuniciramo, zato pride do nestrinjanja ali do različnih mnenj. Če različnih 
mnenj, ki so si nasprotna, ne znamo rešiti na ustrezen način, pride do konfliktov.  
V literaturi lahko zasledimo več različnih opredelitev oziroma definicij konflikta. Konflikt je 
resno nesoglasje med ljudmi, organizacijami ali državami z nasprotujočimi si mnenji 
(Cambridge dictionary, 2020). 
Ugotovitve kažejo, da prihaja do konfliktov predvsem zaradi različnih ciljev, misli in čustev 
udeležencev. Med vzroke za konflikte pa štejemo tudi okolje, dostop do informacij, 
informacijsko tehnologijo, razmerja med ljudmi, interese in neskladje vrednot (Psihologija 
dela, 2016). 
Poleg različnih opredelitev konfliktov ločimo tudi različne vrste konfliktov. Poznamo 
individualne konflikte (nastanejo znotraj posameznika), medosebne konflikte (dejanja ene 
osebe se razlikujejo od druge) ter konflikte med skupinami (nestrinjanje med skupinami) 
(Kare, 2007, str. 44−46). Poznamo tudi horizontalne (nestrinjanje med posamezniki na isti 
strukturni ravni v hierarhiji – oddelki) in vertikalne konflikte (podrejeno in nadrejeno 
razmerje v hierarhiji), funkcionalne (konstruktiven konflikt, ki podpira temeljni cilj in 
pripomore k učinkovitosti) in disfunkcionalne konflikte (nasprotje funkcionalnemu 
konfliktu, saj ovira in preprečuje doseganje ciljev in ogroža potek dela) ter realistične in 
nerealistične konflikte (Kare, 2007, str. 46−48). 
Glede na to, da je konflikte smiselno oziroma potrebno reševati, ugotavljamo, da je v 
literaturi veliko vsebin, ki se osredotočajo na različne načine, metode in stopnje reševanja 
konfliktov. 
Zavedati pa se moramo, da konflikti prinašajo tako pozitivne, kot tudi negativne posledice. 
Lahko so to nevarnosti, ali pa priložnosti za posameznikov razvoj ali razvoj skupnosti. Med 
pozitivne posledice štejemo kreativnost, produktivnost, zaupanje, povečanje samozavesti. 
Negativne posledice konfliktov pa so stres, nezadovoljstvo, nasilje, depresija, psihične 
težave, zmanjšanje učinkovitosti, nezaupanje (Dontigney, 2019). 
Konflikti so prisotni v zasebnem okolju in poslovnem okolju. Osredotočenost na 
proučevanje konfliktov v diplomskem delu izhaja iz razloga, ker želimo konflikte podrobno 
proučiti in ugotoviti, s katerimi konflikti se soočajo zaposleni v nekaterih občinah v Sloveniji. 
V diplomskem delu bi hkrati želeli ugotoviti tudi povezanost med konflikti in odraslo 
navezanostjo zaposlenih.  
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Navezanost je definirana kot  čustvena vez med otrokom in njegovim skrbnikom oziroma 
med odraslim in njegovim partnerjem. Izkazuje se kot vzorec vedenja, ki otroku zagotavlja 
bližino odraslega, v odraslosti pa bližino partnerja in ga venomer pripelje v bližino oziroma 
v stik z njim. Navezanost vsebuje velik spekter misli, čutenj, načrtov in prepričanj 
(Psihologija dela, 2016). 
Navezanost izhaja iz teorije navezanosti, ki pojasnjuje naše vedenje, ki se oblikuje v odnosu 
z drugimi. Zaradi teorije navezanosti lahko razumemo, kako deluje posameznik v odnosu z 
drugimi ljudmi in s sovrstniki. To je torej osnova za razumevanje, kako posameznik deluje v 
družbi in izven nje. V osnovi gre za dve vrsti navezanosti, in sicer za varno in nevarno 
navezanost. Gre za obliko vedenja, ki je odvisna od tega, kako posameznik prepozna 
nevarnost (Erzar & Kompan Erzar, 2011, str. 25).  
V sklopu teorije navezanosti so se oblikovali tudi stili navezanosti, ki vse življenje delujejo 
samodejno in vplivajo na delovanje v odnosih posameznika z drugimi. Gre torej za vpliv na 
samopodobo in predstavo o drugih ljudeh. Ločimo stile otroške in odrasle navezanosti 
(Erzar & Kompan Erzar, 2011, str. 27). Pri odraslih ločimo varno in nevarno navezanost 
(izogibajoča in preokupirana/ambivalentna) (Žvelc & Žvelc, 2006, str. 56−57). 
Namen raziskovanja oziroma proučevanja v okviru diplomskega dela je povezan s tem, da 
ugotovimo povezanost konfliktov in odrasle navezanosti oziroma stilov odrasle navezanosti 
zaposlenih, v izbranih slovenskih občinah (Mestni občini Celje, Občini Slovenske Konjice in 
Občini Zreče). Raziskave o povezanosti obeh vsebinskih področij v izbranih občinah in 
slovenski javni upravi ni možno zaslediti, prav zato bo takšna raziskava prva na tem 
področju.  
Cilj diplomskega dela je predstaviti rezultate raziskave in izdelati predloge izboljšav za 
zmanjšanje konfliktov v izbranih občinah, in sicer v povezavi z razumevanjem teorije 
navezanosti. S teoretično analizo obravnavanega področja in izvedeno raziskavo želimo 
spodbuditi ljudi k temu, da ugotovijo, kako so konflikti lahko povezani z odraslo 
navezanostjo.  
Hipoteze diplomskega dela so: 
- H1: Obstaja povezanost med konflikti in odraslo varno navezanostjo. 
- H2: Obstaja povezanost med konflikti in nevarno navezanostjo. 
- H3: Obstaja povezanost med konflikti in izogibajočo odraslo navezanostjo. 
 
Diplomsko delo je razdeljeno na teoretični in empirični del. V teoretičnem delu so 
predstavljena tri poglavja. Na začetku je uvod, v katerem je zasnovan problem diplomskega 
dela, namen, cilji, hipoteze in metode raziskovanja ter kratek opis vsebine poglavij. V 
drugem poglavju je obravnavano pojmovanje konfliktov. To poglavje je razdeljeno na več 
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podpoglavij: opredelitev konflikta, vrste konfliktov, vzroki konfliktov ter posledice 
konfliktov.  
V tretjem poglavju je predstavljeno reševanje konfliktov. Tu pa so navedena sledeča 
podpoglavja: načini reševanja konfliktov, načela in metode reševanja konfliktov ter stopnje 
reševanja le-teh. V četrtem poglavju je predstavljeno vsebinsko področje odrasle 
navezanosti. Sledijo pa tudi podpoglavja, in sicer opredelitev navezanosti in teorija 
navezanosti, stili navezanosti ter navezanost in reševanje konfliktov na delovnem mestu. 
Podpoglavja stilov navezanosti pa so: stili navezanosti v otroštvu, stili navezanosti v 
odraslosti ter stili navezanosti na delovnem mestu. V petem poglavju diplomskega dela je 
predstavljen raziskovalni del z rezultati raziskave. Sledijo podpoglavja, ta so metode 
raziskovanja, ciljna skupina raziskovanja, rezultati raziskovanja, preverjanje hipotez ter 
ugotovitve in predlogi izboljšav.  
Z raziskavo v empiričnem delu smo raziskovali povezanost konfliktov z vrsto odrasle 
navezanosti v slovenskih izbranih občinah. Izvedli smo raziskavo in za zbiranje podatkov 
uporabili anketni vprašalnik, ki je bil anonimen in izveden preko spletnega orodja En klik 
anketa (1ka). Anketni vprašalnik je bil namenjen zaposlenim v izbranih občinah (Mestni 
občini Celje, Občini Slovenske Konjice in Občini Zreče). S pomočjo rezultatov in statističnih 
analiz, ki smo jih izvedli v SPSS-u in Excel-u, pa smo obdelali podatke in tako predstavili 
rezultate analiz podatkov v petem poglavju.   
Šesto poglavje je zaključek. V zadnjem delu diplomskega dela pa je poglavje o literaturi in 
virih. Pri raziskovanju omenjene problematike smo podrobno preučili domačo in tujo 
literaturo. S pomočjo uporabljene opisne statistike in različnih statističnih testov, pa smo 
ugotovili, kateri stili odrasle navezanosti so povezani s konflikti zaposlenih v izbranih 
slovenskih občinah in kateri niso.  
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2 POJMOVANJE KONFLIKTA 
S konflikti se srečujemo dnevno. Do konfliktov  prihaja tako v zasebnem življenju, kot tudi 
v delovnem okolju. Konflikt nastane predvsem zaradi nestrinjanja ali različnih mnenj. Ko ne 
uskladimo nazorov, pride do konflikta. 
S pojmom konflikt pa je povezan tudi spor, vojna, spopad, nasprotje, nesoglasje in 
nesporazum. Konflikti so tako negativno ovrednoteni in asociacije na njih so v veliki meri 
negativne. Mnogi jih enačijo z nasiljem ali s prepirom, a se hkrati zavedajo, da je vsak 
konflikt prav tako tudi rešljiv. Večje skupine in narodi pa besedo konflikt uporabljajo za 
spopade in vojne. Vendar je pomembno vedeti, da so prepir, vojna in nasilje le destruktivni 
načini odziva na konflikt. Ljudje besedo konflikt povezujejo in razumejo kot stisko, 
neprijetnost ali nesporazum. V resnici pa so to zgolj posledice konflikta (Dietz, Stern, & 
Rycroft, 1989, str. 56). 
2.1 OPREDELITEV KONFLIKTA 
V literaturi lahko zasledimo več različnih opredelitev oziroma definicij konflikta. 
Najsplošnejša je ta, da beseda konflikt izhaja iz latinske besede »conflictus« in pomeni 
nasprotje, napetost, nesoglasje, spor (SSKJ, 2002). Konflikt je nasprotovanje različnih želja, 
potreb, interesov, čustev, ravnanj (Fischalek, 1992, v Brajša, 1993, str. 8). 
Erjavšek (2000, str. 32) meni, da  večina ljudi razume konflikt kot prepir ali pretep. Definira, 
da so konflikti škodljivi, in da se jim je dobro izogniti. Mayer (2006, str. 41) pojasnjuje, da 
psihologi definirajo konflikt kot nasprotje, boj, napetost med motivi, težnjami, izbirami in 
odločitvami in te se potem hkrati dopolnjujejo in izključujejo. 
Konflikti so indikatorji problemov oziroma posledic neusklajenosti, ki ležijo pod njimi (Iršič, 
2018, str. 127). Brejc (2004, str. 84) opredeli konflikt kot pojav, ki nastane, ko akcija ene 
strani, ki poskuša uveljaviti svojo voljo, interese, ustavi, blokira akcijo druge strani. 
Cole (1998, str. 54) razlaga, da do konfliktov pride, ko imajo posamezniki različne interese 
in zato nasprotujejo interesom drugega. Tukaj ni možnosti kompromisa, saj posameznik 
izraža nek boj, napor in trud. Da bi rešili konflikt, je potrebno komunicirati o problemu. 
Betetto idr. (2011, str. 13) menijo, da je konflikt nujno potreben za napredek in če ga ni, 
pride do stagnacije. Rešitev problema najdemo le s konfliktom in tako omogočimo premik 
z nične točke. Pride do zadovoljstva vseh strani. Iršič (2010, str. 17) pa konflikt razume kot 
stanje nasprotujočih si teženj v nekem sistemu. Konflikt tako nastane, ko se v posamezniku 
ali znotraj skupine križajo interesi. 
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Opredelitev konflikta je v diplomskem delu pomembna, saj se delo osredotoča na 
proučevanje povezanosti konfliktov z odraslo navezanostjo zaposlenih. S tem namenom v 
diplomskem delu razumemo konflikt kot pojav, ki nastane zaradi nezdružljivih ciljev, 
interesov, misli, pogledov posameznikov v nekem poslovnem ali zasebnem okolju.  
2.2 VRSTE KONFLIKTOV 
V življenju ljudi prihaja do različnih konfliktov in tudi v literaturi lahko zasledimo, da obstaja 
več vrst konfliktov, katere delimo na čas trajanja, področje nastanka, obliko, način itd. 
Možina (2002, str. 584) opredeljuje tri osnovne vrste konfliktov, in sicer: 
- konflikti ciljev (različni cilji posameznikov ali skupin), 
- konflikti spoznanj (nasprotja, ki nastanejo kot nestrinjanje z mislimi ali idejami 
drugih), 
- konflikti čustev (nasprotja, kot izvor različnih čustev in občutkov). 
 
Brajša (1994, str. 254) konflikte v organizaciji loči med konflikti, ki so povezani s 
posameznikom (intrapersonalni konflikt) in konflikti, ki nastajajo med sodelavci 
(interpersonalni). Vrste konfliktov pa loči tudi na tiste znotraj skupine ali med skupinami 
zaposlenih. 
Konflikti se pojavljajo na različnih ravneh v organizaciji. Lipičnik (1991, str. 34) meni, da se 
konflikti pojavljajo v osebi sami, med posamezniki, med dvema ali več posamezniki ter med 
skupinami.  
Vrste konfliktov po Brajši (1994, str. 256) ločimo tudi glede na število udeležencev v 
situaciji, in sicer na individualne in organizacijske konflikte.  
 
Individualni konflikt je notranji konflikt, ki nastane v posamezniku in se v veliki meri prenese 
na okolico. Vsak posameznik skuša cilje in interese, ki jih ima, tudi zadovoljiti in doseči. 
Posameznik se mora v skupini prilagoditi in slediti skupnim ciljem, zato pride do notranjega 
konflikta. Najpogostejša oblika je frustracija, do konflikta pa pride celo zaradi nasprotja 
med vlogami v organizaciji. V posamezniku se ob neuspehu do dosega kompromisov 
sprošča napetost, ki jo prenaša na vse v okolici (Brajša, 1994, str. 256). 
Organizacijski konflikti pa so konflikti, ki nastanejo kot nasprotje razmerij v okviru 
organizacije. Do takšnih konfliktov pride zaradi različnih ciljev, teženj, vrednot 
posameznikov in zahtev. Konflikti se pojavijo kadarkoli, na različnih področjih dela ali 
dejavnosti (sestanek, odmor, delovno mesto …). Želja po moči in izkoriščanju omejenih 
virov je najpogostejši razlog za nastanek organizacijskih konfliktov (Brajša, 1994, str. 257). 
Glede na število udeležencev v konfliktu Tillet (1991, str. 1−5) loči:  
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- osebnostne (intrapersonalne) konflikte,  
- medosebne (interpersonalne) konflikte,  
- konflikte v skupini,  
- konflikte med skupinami ter  
- intranacionalne in internacionalne konflikte. 
 
Tipična oziroma izrazita delitev organizacijskih konfliktov je delitev na horizontalne in 
vertikalne konflikte znotraj organizacije. Horizontalni konflikti nastanejo kot nesporazum 
med posamezniki, skupinami ali oddelki na isti hierarhični ravni. Do njih prihaja v situacijah, 
kjer se posamezniki lahko primerjajo med sabo ali med oddelki. Te konflikte je težko 
preprečiti in obvladovati, hkrati pa so nezavedni in v veliki meri škodijo organizaciji. 
Horizontalne konflikte rešujejo nadrejeni. Do vertikalnih konfliktov pa prihaja, ko govorimo 
o konfliktih med različnimi ravnmi v podjetju ali organizaciji. Prihaja do konfliktov med 
skupinami, posamezniki ali oddelki. Ena stran je v vertikalnem konfliktu podrejena drugi 
strani. Nadrejeni poskušajo svoj vpliv obdržati ali povečati, podrejeni pa skušajo njihov vpliv 
zmanjšati ali izničiti. Te konflikte rešujejo nadrejeni ali zastopniki obeh strani, saj ti konflikti 
veljajo za zelo prepoznavne in predvidljive (Pšunder, 1998, str. 152−159). 
Z vidika uspešnosti organizacije pa v grobem ločimo med: 
- funkcionalnimi in  
- disfunkcionalnimi konflikti (E-računovodstvo, 2009). 
Funkcionalni konflikti so konstruktivni konflikti, ki se zavzemajo za povečanje učinkovitosti 
pri poslovanju oziroma samemu delu. Menijo, da bo izbrana pot za organizacijo boljša, saj 
spodbujajo konkurenčnost in pripadnost skupini. Rezultati podjetja so v veliki meri 
pozitivni. Na delovne mestu se funkcionalni konflikti kažejo kot težnje po spremembah in 
neprestano iskanje izboljšav (E-računovodstvo, 2009). 
Disfunkcionalni konflikti pa so popolno nasprotje funkcionalnih konfliktov, saj le-ti 
preprečujejo dosego zastavljenih ciljev v organizaciji. Ti konflikti v veliki meri ovirajo potek 
samega dela, saj se skupina v veliki meri ne strinja in zavrača skupne cilje. Prihaja do 
nezainteresiranosti za timsko delo, razdor razmerij, zmanjšanje produktivnosti dela in 
zmanjšanje delovne morale (E-računovodstvo, 2009). 
Poznamo pa tudi realne in nerealne konflikte. Realni konflikti tako nastanejo kot opozicija 
potreb, vrednot in ciljev. Nerealni pa so rezultat napak pri delu, tradicije, predsodkov, 
ignorance, slave organizacije, sovraštva, poudarjene neprijaznosti … (Flajs, 2005, str. 28). 
Poznamo različne vrste konfliktov. Ugotavljamo, da jih delimo glede na čas trajanja, 
področje nastanka, obliko, način … Za naše raziskovanje so pomembni konflikti med 
sodelavci ter organizacijski konflikti, saj se le-ti pojavljajo v delovnem okolju. 
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2.3 VZROKI KONFLIKTOV 
Ugotovitve kažejo, da prihaja do konfliktov predvsem zaradi različnih ciljev, misli in čustev 
udeležencev. Najpogostejši vzroki za nastanek konfliktov v organizaciji pa so različni cilji, 
zaznava okolja, strokovna nesoglasja in nasprotujoče si dejavnosti (Psihologija dela, 2016). 
Brejc (2004, str. 85−86) kot vzroke za pojav konfliktov navaja okolje, dostop do informacij, 
informacijsko tehnologijo, razmerja med ljudmi, interese in neskladje vrednot. Okolje se 
stalno spreminja. Vsak novi uslužbenec, ki je iz drugega kulturnega okolja, povečuje 
verjetnost nastanka nesporazumov pri preprostih opravilih. Napetosti se tako pojavljajo 
znotraj celotne organizacije (med vodjo in sodelavci, med uslužbenci in strankami, med 
novinci in drugimi uslužbenci, med funkcionarji in uradniki …). Prihaja do neskladja v 
programih, delovnih urnikih in različnih potrebah. Konflikti so tako prisotni v vsakem okolju. 
Kot vzrok za pojav konfliktov je tudi informacijsko komunikacijska tehnologija, ki povzroča 
številne spremembe. Le-ta pa nam omogoča, da z njo načrtujemo zaposlovanje in razvoj 
ter se tako izognemo nepotrebnim konfliktom in se pripravimo na prihajajoče spremembe 
(Brejc, 2004, str. 85−86). 
Razmerja med ljudmi se v organizaciji spreminjajo in so tako glavni vzrok za pojav 
konfliktov. Sodelavci, ki dlje časa delajo skupaj, se povežejo in spletejo številne vezi. Do 
konfliktov pa pride, ko eden izmed članov napreduje ali pridobi boljši položaj ali naziv. Tako 
pride do napetosti in do trganja prijateljskih vezi. Konflikte, ki nastanejo v medosebnih 
odnosih je najtežje reševati (Brejc, 2004, str. 85−86). 
Do konfliktov prihaja tudi zaradi različnih interesov zaposlenih. Nekatere motivira denar, 
druge položaj ali pa statusni simbol. Vsem nikoli ni mogoče ugoditi, zato prihaja do trenj in 
konfliktov med tistimi, ki so uspeli uresničiti svoj interes in tistimi, ki pri tem niso uspeli. 
Eden izmed dejavnikov konfliktov je tudi neskladje vrednot. Vrednote tako posameznike 
opozarjajo na to, kaj je dobro in kaj slabo, kaj pravilno in napačno ter kaj pravično in 
nepravično. Različne vrednote še ne pripeljejo do konfliktov. Do konfliktov pride, ko eni 
posamezniki drugemu vsiljujejo svoje vrednote (Brejc, 2004, str. 85−86). 
Med zelo pomembne vzroke za nastanek konfliktov Možina (2002, str. 581) pravi, da sodijo: 
- položaj (Pričevanje iz različnih zornih kotov, zato pride do različnih stališč in mnenj, 
in tako ne pride do enakih vsebinskih zaključkov.), 
- komunikacija (nesporazumi ali nejasnosti) in 
- osebni vzrok (vsak ima svoje cilje, želje in lastnosti).  
Kovač (1993, str. 20) kot vzroke konfliktov navaja: 
- uporaba istih sredstev za dve skupini ali dva posameznika, 
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- konkuriranje ciljev, interesov, stališč, vrednot, zaznav, 
- različne oblike in sistemi plač, 
- nejasna razmejitev med pristojnostmi in odgovornostmi, 
- reorganizacije, 
- neenakomerno pozicioniranje posameznikov oziroma skupin, večlinijski sistem 
organiziranosti,  
- dominacija posameznika oziroma skupine … 
Med vzroke za nastanek konfliktov Rohrbacher (2017) šteje: vire (raznolika količina virov 
sredstev), pristop do sporov (znati pristopiti v stik z osebo), zaznave (raznoliko razumevanje 
in predstave o neki stvari), cilje (različni cilji posameznikov), tlak (čustveni, finančni in 
izvedbeni pritisk), moč (različni načini), vrednote (raznolike vrednote, ne želimo pa jih 
spremeniti), politike (nimamo nadzora nad njimi). Vzroki za pojav konfliktov so tudi 
pomanjkanje skupnega razumevanja, slabe komunikacijske sposobnosti, nejasna ali 
nepoštena pričakovanja ter igra moči in manipulacije (Beckwith, 2016). 
Ugotovimo lahko, da so vzroki za pojav konfliktov zelo različni. Najpogostejši vzroki za 
nastanek konfliktov v organizaciji pa so različni cilji, zaznava okolja, strokovna nesoglasja in 
nasprotujoče si dejavnosti. Pomembno je, da se zavedamo vzroka konflikta, saj ga tako 
znamo na lažji in uspešnejši način tudi rešiti.  V sklopu našega proučevanja v diplomskem 
delu je poznavanje vzrokov pomembno, ker na takšen način tudi lažje razumemo vzroke za 
nastanek konfliktov v različnih občinah.  
2.4 POSLEDICE KONFLIKTOV 
Konflikti  vplivajo na številne spremembe in zato lahko prihaja do pozitivnih in negativnih 
posledic za posameznika, organizacijo in družbo kot celoto. Če konflikte rešujemo 
neučinkovito, prihaja do negativnih posledic, pozitivne pa so iz tega vidika le redke. Če bi 
naprej videli, kakšne bodo naše posledice, bi se v večji meri odločali za pozitivno reševanje 
konfliktov. Nerešeni konflikti lahko povzročijo poslabšanje vzdušja, slabo komunikacijo in 
poslabšanje odnosov. Najslabša možna rešitev je nasilje ali slab odnos (LaMarco, 2018). 
Ljudje si želimo  pozitivnih posledic konflikta, če ga uspešno rešimo. Uspešno rešen konflikt 
je tako koristen za posameznika in medosebne odnose. Pozitivna posledica konflikta je izziv 
k razmišljanju in aktivnemu prilagajanju. Prihaja do ustvarjalnih in boljših rešitev 
(Dontigney, 2019). 
Lamovec (1993, str. 61−62) navaja osem pozitivnih posledic, in sicer: 
- konflikti pripomorejo, da se ozavestimo problemov v odnosu, 
- konflikti spodbujajo spremembe, 
- konflikti mobilizirajo energijo in povečujejo motivacijo za soočanje s problemi, 
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- konflikti razbijajo monotonost življenja, spodbujajo nove interese, pomenijo izziv in 
vnašajo dinamiko, 
- konflikti pogosto pripomorejo k ustreznejši odločitvi, 
- konflikti znižujejo napetosti v vsakdanjih odnosih, 
- v konfliktu bolje spoznamo samega sebe, prav tako pa lahko le-ti odnos poglobijo in 
obogatijo na ta način, da utrdijo prepričanje, da je odnos dovolj trden in da lahko 
kljubuje problemom. 
 
Kavčič (1992, str. 13) pa kot pozitivne posledice konflikta vidi oblikovanje skupine, 
vzpostavljanje ravnotežja v skupini, realno merjenje moči in oblikovanje novih povezav 
znotraj skupine. Erjavšek (2000, str. 55) pa meni, da do pozitivnih posledic pripelje le odkrit 
spopad. Med pozitivne rešitve šteje, da konflikt spodbudi spremembe, razbije monotonost 
in mobilizira energijo, daje možnost boljše spoznati sebe in druge ter omogoča poglobiti in 
obogatiti odnose. Rešeni konflikti pripomorejo tudi k širjenju znanja in razumevanju sveta 
in življenja. Trdi tudi, da pozitivne posledice konfliktov prinašajo boljše rezultate, napredek 
in hitrejšo pot do cilja. Prihaja tudi do večjega zaupanja vpletenih. 
Zavedati pa se moramo, da v primeru, ko konflikta ne rešimo, prihaja tudi do negativnih 
posledic. Dontigney (2019) meni, da so to: 
- slaba komunikacija med vpletenimi, 
- poslabšanje odnosov med sprtima stranema, 
- razpad sistema ali odnosa, 
- nazadovanje odnosov, 
- nasilje ali zatiranje, 
- izključitev ali izobčenje vpletenih, 
- duševne motnje, 
- motnja interakcije ter  
- neoptimalno delovanje sistema ali odnosa. 
 
Kavčič (1992, str. 13) pa med negativne posledice konfliktov šteje poslabšanje medosebnih 
odnosov, napetost, agresija, sovražna čustva, nezadovoljstvo itd. 
Negativne posledice konfliktov je možno opaziti na osebni in organizacijski ravni. Prihaja 
lahko do izgube energije, zmanjšanja sposobnosti presoje ali težav usklajevanja. Na osebni 
ravni se lahko pojavijo duševne motnje in psihične težave. Zaposleni pa lahko slabo počutje 
kažejo z vedenjskimi znaki, brezvoljnostjo, utrujenostjo ali celo z odsotnostjo z dela. 
Buzeti (2015, str. 340) navaja, da lahko nerazrešen  konflikt vodi v začasne odsotnosti 
zaposlenih z dela. Gre za tako imenovani nerazrešeni konflikt v delovnem okolju, ki se lahko 
s posledicami kaže tudi v obliki začasne odsotnosti zaposlenih z dela. V delovnem okolju se 
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lahko pojavi slabo vzdušje, stres, zmanjšanje delovne uspešnosti, konflikti … Lahko rečemo, 
da je konflikt z vodjo in s sodelavci izjemno močan socialni stresni dejavnik v delovnem 
okolju. 
Ugotavljamo, da imajo konflikti tako pozitivne, kot tudi negativne posledice. Negativne 
posledice (agresija, sovraštvo, nezadovoljstvo, duševne motnje …) so v veliki meri odraz 
nerešenih konfliktov. Konflikte pa je smiselno vedno rešiti, saj s tem pripomoremo k 
ravnotežju v skupini. Med pozitivne posledice konfliktov štejemo tudi uvajanje sprememb, 
širjenje znanja in razumevanje sveta ter življenja. Poznavanje pozitivnih in negativnih 
posledic konfliktov je v diplomskem delu pomembno tudi zaradi tega, ker bomo s pomočjo 
naše raziskave pridobili podatke o tem, do kakšnih konfliktov prihaja v delovnih okoljih 
slovenskih občin in kakšne so posledice takšnih konfliktov.  
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3 REŠEVANJE KONFLIKTOV 
Glede na to, da je konflikte smiselno oziroma potrebno reševati, ugotavljamo, da je v 
literaturi veliko vsebin1, ki se osredotočajo na različne načine, metode in stopnje reševanja 
konfliktov. 
Izkustveno je možno ugotoviti, da noben konflikt ni takšen, da ga ne bi mogli rešiti. Vedno 
je pomembno, da povemo svoje mnenje in prisluhnemo tudi drugim. Tako najdemo skupno 
pot, kompromis, ki je v zadovoljstvu vsakega in je najboljša možna izbira. Zavedati se je 
potrebno, da kjer poteka čista in jasna komunikacija, so ljudje zadovoljni in rešujejo 
konflikte sproti in učinkovito. Naučiti se je potrebno, da hitro opazimo konflikt, saj se lahko 
le tako na njih konstruktivno odzovemo. Hitreje kot konflikte opazimo, hitreje jih lahko 
razrešimo in obvladamo. 
Konflikte je potrebno rešiti z odpravljanjem nasprotij, ne pa z zmago za vsako ceno. Za 
uspešno reševanje konfliktov je potrebno izpolniti dva pogoja, tako pravijo na portalu 
Psihologija (2014), in sicer: 
- ustvariti ustrezno klimo s pozitivnimi lastnostmi konfliktov ter 
- razumeti kako nastane konflikt. 
 
Konflikte je lažje rešiti, če se lotimo iskanja skupnih hotenj in postavljanja ciljev, kot pa 
iskanje razlik, ki so pripeljale do konfliktov. V nadaljevanju diplomskega dela zato 
predstavljamo načine, kako je smiselno konflikte reševati, metode, s katerimi si lahko pri 
tem pomagamo ter stopnje konfliktov. Takšne vsebine so v diplomskem delu pomembne, 
saj nam pomagajo razumeti, na kakšne načine se rešujejo konflikti ter katere metode in 
načela uporabljajo javni uslužbenci pri reševanju konfliktov v delovnem okolju. 
3.1 NAČINI REŠEVANJA KONFLIKTOV 
Konflikti sprožajo napetost in zadajejo bolečino, zato se je potrebno na njih odzvati. Ko se 
znajdemo v konfliktni situacijo, za reševanje konfliktov uporabljamo eno ali več kombinacij, 
načinov za reševanje konfliktov (Možina, 2002, str. 592).  
Možina, Rozman in Miroslav (2002, str. 592) predstavljajo (slika 1) različne načine reševanja 
konfliktov. Menijo, da imamo na razpolago prevladovanje, dogovarjanje, kompromis, 
izogibanje in prilagajanje kot način reševanja konfliktov. 
 
                                                          
1 Lipičnik & Mežnar, 1998; Erjavšek (2000); Bernik, Kmet, Berginc, Mejaš & Pšeničny (2000); Flajs (2005); 
Možina, Bernik, Merkač & Svetic (2000); Možina, Rozman &Miroslav (2002) 
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Slika 1: Načini reševanja medosebnih odnosov 
 
Vir: Možina, Rozman & Miroslav (2002, str. 592) 
Vodoravna os (zadovoljevanje potreb drugih) v Sliki 1 predstavlja stopnjo, kjer je oseba 
pripravljena sodelovati in zadovoljiti potrebe drugih. Navpična os (zadovoljevanje svojih 
potreb) pa predstavlja stopnjo, kjer oseba zadovoljuje le svoje potrebe in cilje (Možina, 
Rozman & Miroslav, 2002, str. 592). 
Konflikte tako lahko rešujemo na različne načine (Flajs, 2005, str. 27). Konfliktom se 
poskušamo izogniti, ko je zaskrbljenost za soudeleženca in zase zelo majhna. Konfliktu se 
udeleženca želita izogniti ali pa ga vsaj preložiti na drugič. Takšen konflikt ostane nerešen, 
saj se bojimo soočiti s konfliktom in ga rešiti. Flajs (2005, str. 28) izogibanje poimenuje tudi 
umik. Gre za umik posameznika v svoj svet, da bi se konfliktu izognil. Odnos nas ne zanima, 
odpovemo pa se tudi lastnim ciljem. Gre za izogibanje spornim temam in ljudem. Prepričani 
smo, da se konflikt ne da rešiti, niti se ga ne splača reševati. Psihično in fizično se takšni 
posamezniki umaknejo, saj se jim soočenje ne zdi potrebno. Takšni posamezniki ravnajo 
kot želve, ki v oklepu počakajo, da mine nevarnost. Potem pa nemoteno nadaljujejo svojo 
pot. Avtorica meni, da se za takšen način posamezniki redko odločajo (Flajs, 2005, str. 28). 
Izogibanje pa je v nekaterih situacijah lahko tudi koristno. Bernik, Kmer, Beginc, Mejaš & 
Pšeničny (2000, str. 116) definirajo, da je izogibanje kot način reševanja konfliktov koristno, 
ko: 
- želimo omogočiti posameznikom, da v miru razmislijo ali pa pridobijo dodatne 
informacije pred sprejemom odločitve, 
- je problem le simptom nekega drugega problema, 
- bi rešitev konflikta prinesla več škode kot koristi, 
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- ni možnosti uresničitve lastnih ciljev in je konflikt manjšega pomena (za njegovo 
analizo in reševanje je škoda izgubljati čas), 
- želimo drugim omogočiti učenje iz napak ter 
- ko drugi uspešneje rešijo konflikt in posameznik nima ustrezne moči, v primerjavi z 
drugimi. 
 
Pri tekmovanju ali prevladovanju oseba želi doseči svoj cilj. Želi zadovoljiti lastne potrebe 
oziroma interese, ne glede na to, kako bo to vplivalo na druge udeležence v konfliktu. 
Tekmovalna oseba izvaja pritisk z izseljevanjem, z raznimi zahtevami, grožnjami, 
obtoževanjem … Torej gre za prevlado po zadovoljitvi lastnih potreb, medtem ko 
sodelovanja, želje po zadovoljitvi tudi potrebe drugega, skorajda ni (Erjavšek, 2000, str. 75). 
Tekmovanje ali prevlada je sila, s katero želimo nad nasprotnikom prevladati. Takšnim 
posameznikom so najpomembnejši osebni cilji. Menijo tudi, da so odnosi dobri, če se jih 
drugi bojijo. Ne zanimajo jih potrebe drugih ljudi in sami ne želijo nikomur ugajati. Sami 
sebe imajo za zmagovalce, drugi pa so poraženci. Zmaga jim predstavlja ponos, moč in 
uspeh. Konflikte rešujejo z napadom, nasprotnika prestrašijo z dokazovanjem moči. Takšni 
posamezniki so kot morski psi. Vsi se ga bojijo in bežijo pred njim. Takšen posameznik nima 
avtoritete, temveč le vzbuja strah. Obsojen je na samotarsko življenje, zato se takšnega 
načina reševanja konfliktov ne bi smeli pogosto posluževati (Flajs, 2005, str. 29). 
Bernik idr. (2000, str. 115) navajajo, da je način reševanja konfliktov v nekaterih 
organizacijskih situacijah ustrezen, in sicer, ko:  
- je potrebno nekoga zaščititi pred prevlado druge osebe, 
- so pred vami ljudje, ki želijo izvleči korist iz svojega problematičnega vedenja, 
- je potrebno izpeljati neprijetne naloge (zmanjšanje števila zaposlenih, prepoved 
kajenja …) ter 
- ste prepričani, da imate prav in gre za najbolj bistvene stvari za dobrobit 
organizacije. 
 
Prilagajanje je način reševanja konfliktov, kjer se načrtno zanemarja pomen zadovoljevanja 
osebnih potreb in ciljev in se oziramo na potrebe druge strani. Tako je v ospredju 
zadovoljevanje skupnih potreb in interesov. Ena stran se prilagaja drugi strani (Erjavšek, 
2000, str. 76). 
Prilagajanje ali zglajevanje temelji na odnosih. Gre za pridobivanje naklonjenosti nasprotne 
strani. Konflikte se reši hitro in poenostavljeno. Ne želimo prizadeti nasprotnika. Menimo, 
da so konflikti škodljivi in se zato odpovemo svojim ciljem (vsaj delno). Za takšen način 
reševanja konfliktov se odločamo predvsem zaradi časovne stiske. Podobni smo 
medvedom, ki razdrejo čebelji pan, ker se želijo posladkati. Medvedka tako ne moti preveč, 
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da so ga čebele popikale. Del svojih ciljev žrtvuje, ker želi še naprej ostati v sožitju s čebelami 
(Flajs, 2005, str. 29). 
V nekaterih situacijah, pa je na kratek rok primerno uporabljati način prilagajanja, in to kot 
način za rešitev konfliktov. Bernik idr. (2000, str. 115) navajajo, da so situacije primerne, če:  
- so problemi osebni in niso povezani z delom, 
- so zaposleni zapleteni v čustveni konflikt in je le-tega potrebno omiliti, 
- so odnosi in stabilnost posebnega pomena, 
- so v skupini ostra nasprotja, 
- želite minimalizirati izgubo v situaciji, kjer izgubljate in boste še bolj poraženi, 
- so vprašanja drugih pomembnejša …  
 
Pri načinu sodelovanju vsi vpleteni sodelujejo na način, da z dogovarjanjem spregovorijo o 
konfliktu. Analizirajo konfliktno situacijo in skušajo poiskati rešitev, ki bo ugodna za obe 
strani. Torej iščejo rešitev, kjer bi se zadovoljilo obe strani, ki sta se znašli v konfliktni 
situaciji. Gre za odkrito podajanje idej in informacij ter iskanje skupnih rešitev (Erjavšek, 
2000, str. 74). 
Sodelovanje drugače imenujemo tudi soočenje. To strategijo se izbere, ko se spoštuje 
medosebne odnose. Na konflikt se gleda kot na rešljiv problem, kjer se z nasprotno stranjo 
išče rešitev, ki bi zadovoljila skupne cilje in izboljšala odnose. Sprejemajo se odločitve, ki 
zadovoljijo obe strani in hkrati rešujejo čustvene napetosti. Za ta način je potrebno imeti 
posebno znanje, ravnanje v takšni situaciji pa je zelo modro od posameznikov. Obe strani 
morata na začetku priznati, da sta v konfliktu. Med reševanjem pa morata le-ti ohraniti 
spoštovanje in strpnost. Komunikacija med reševanjem mora biti nemotena in učinkovita. 
Gre za postopno sprejemanje rešitev in iskanje stopnje doseženega sporazuma. 
Posamezniki, ki rešujejo konflikte s sodelovanjem, so podobni sovam. Gre za žival, ki je 
večni in pravični razsodnik. Če se bodo zgledovali po njej, bodo takšni posamezniki uživali 
velik ugled med ljudmi (Flajs, 2005, str. 28). 
Po Bernik idr. (2000, str. 115) je način dogovarjanja primeren v naslednjih situacijah:  
- ko je cilj učenje in želimo rešiti napetost, 
- ko želimo sprejeti neko odločitev, da bi bilo izvajanje bolj učinkovito, 
- ko imajo posamezniki enega ali več skupnih ciljev in se ne strinjajo glede sredstev in 
različnih poti, 
- ko dogovor vodi do rešitve za kakšen konflikt, 
- ko se želi izvršiti pogled v različna mišljenja in  
- ko so vprašanja prepomembna, da bi se sprejel kompromis. 
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Da bi dosegli kompromisno rešitev, pa moramo konflikt reševati na način, ki ga imenujemo 
kompromis. Vsaka stran pri tem načinu malo popusti pri svojih željah in interesu. Vse to 
vodi do kompromisne rešitve in zadovoljitve potreb obeh strani. Način kompromisa je 
ugoden, ko se ugotovi, da na takšen način »iztržimo« vsaj nekaj, saj lahko sicer tvegamo in 
ostanemo brez vsega – »praznih rok« (Erjavšek, 2000, str. 77). 
Nadja Flajs meni, da pri kompromisu želimo ohraniti svoje cilje ter hkrati tudi znosne 
odnose z drugimi. Išče se rešitev, s katero bi obe strani nekaj pridobili. Sami se odpovemo 
delu svojih ciljev, vendar hkrati poskušamo nasprotnika prepričati naj ravna podobno. 
Seveda idealne rešitve za obe strani ni možno doseči. Išče se skupno dobro, kjer za dosego 
tega popustimo pri nekaterih svojih zahtevah. Pri reševanju konfliktov na takšen način, 
nasprotni srani priznamo, da konflikt obstaja, vendar nasprotniku v celoti ne razkrijemo 
svojih ciljev. Kompromis primerja z lisicami, saj so te živali navidezno dobrohotne, a vedno 
poskrbijo, da je njena polovica malo večja od polovice nasprotnika. Torej se obnašajo na 
zvit način (Flajs, 2005, str. 29−30). 
Bernik idr. (2000, str. 115) menijo, da so načini  pristajanja na kompromis primerni zlasti v 
situacijah, ko: 
- je potrebno priti do rešitve pod časovnim pritiskom, 
- predlog ene strani blokira cilje druge strani, 
- kompromis pomeni večji dosežek ali vsaj ne slabšega, kot če ga ne bi bilo, 
- so cilji pomembni, ampak bi uporaba bolj energičnih načinov imela negativne 
posledice, 
- sta strani enako močni, vendar imata izključujoče cilje, 
- ko je potrebno začasno rešiti kompleksna vprašanja, katera ni moč takoj rešiti ter 
- ko sta sodelovanje ali prevladovanje bila neuspešna. 
 
Ugotovili smo, da način reševanja konfliktov, ki bi bil idealen za vse situacije, ne obstaja. 
Vsaka situacija zahteva različne strategije in načine reševanja konfliktov. V veliki meri se v 
časovnih pritiskih izbere kompromis ali prevlado. Odvisno od tega, kaj nam je pomembneje. 
Najbolje je, da vzdržujemo ravnovesje med svojimi občutki in občutki drugih. Pri 
proučevanju tematike v diplomskem delu je pomembno, da smo ugotovili, na kakšen način 
poteka reševanje konfliktov (tekmovanje, prilagajanje, izogibanje, sodelovanje in 
kompromis), saj je le-to uporabno pri razumevanju načinov, kako reševati konflikte med 
zaposlenimi v izbranih občinah, ki so predmet našega proučevanja v empiričnem delu 
diplomskega dela.  
16 
 
3.2 NAČELA IN METODE REŠEVANJA KONFLIKTOV 
Poleg načinov reševanja konfliktov poznamo tudi načela in metode reševanja. Strokovnjaki 
s področja reševanja konfliktov Lipičnik & Mežnar (1998, str. 213) definirajo naslednja 
načela reševanja konfliktov: 
- definiranje problemov kot ciljev, ne kot potrebo za reševanje, 
- iskanje rešitve po odkritem konfliktu, 
- usmerjanje pozornosti na vzroke in ne na osebne zadeve, 
- gradnja zaupanja za dajanje in sprejemanje ključnih informacij ter 
- naklonjenost sogovorniku med komunikacijo. 
 
Pri reševanju konfliktov pa se uporabljajo tudi metode, ki jih Možina (2002, str. 602) razvrsti 
v tri skupine: 
- Metoda pomirjanja, ki omili konfliktno situacijo. Gre za obljube, pozive, 
posredovanje, majhne grožnje, opomini ter nasvete. 
- Metoda preoblikovanja, ki v celoti ali zgolj delno spremeni situacijo oziroma stanje. 
Primer preoblikovanja je preoblikovanje skupine, uvajanje novih postopkov, 
arbitraže, zamenjave članov, uvajanje novih načinov odločanja in postopkov. 
- Metoda sodelovanja, kjer gre za pogajanja, sestanke, izmenjavo mnenj, pogovor, 
igranje vlog … Ta metoda je najpogostejša pri reševanju konfliktov. 
 
Spoznali smo, da je konflikt zelo obširen pojem, in da za njegovo reševanje uporabljamo 
različne metode in načela. Potrebno je, da se konflikti v organizaciji razrešijo, sicer imajo 
posledice na nadaljnje delo. Metode in načela bomo uporabili tudi v anketni raziskavi, kjer 
bomo preverjali, s kakšnimi načini, metodami in z načeli javni uslužbenci rešujejo konflikte 
v delovnem okolju. 
3.3 STOPNJE REŠEVANJA KONFLIKTOV 
V dosedanjem delu diplomskega dela smo spoznali načine, metode in načela reševanja 
konfliktov. Seveda pa je do popolne razrešitve konflikta dolga pot. Da pride do razrešitve 
konflikta, moramo skozi pet stopenj reševanja le-tega.  Vsaka pa od posameznika zahteva 
določeno spoznanje. 
Ločimo pet stopenj reševanja konfliktov. Prva faza je latentna faza, kjer udeleženci še niso 
seznanjeni s konfliktom. Naslednja faza je zaznavanje, kjer se udeleženci zavedajo, da 
konflikt obstaja. Tretja faza je občutenje. Tukaj je prisoten stres in tesnoba. V četrti fazi je 
manifest, kjer je konflikt možno opaziti. V zadnji fazi pa pride do izida konflikta, reševanja 
ali prenehanja (Udemy, 2020). 
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Brookins (2020) navaja, da je konflikt doma in na delovnem mestu neizogiben pojav. Meni, 
da je pomembno razumeti osem stopenj konfliktov, da lahko zaposlenim pomagamo rešiti 
težave na način, ki je najbolj primeren. Te stopnje pa so:  
- latentni konflikt (različne ideje, vrednote in misli o dani situaciji), 
- vzpon (različna mnenja in ideje povzročajo neskladje in napetost), 
- eskalacija (če se spor ne reši, lahko konflikt eskalira in v situacijo potegne več ljudi 
in dvigne napetost), 
- zastoj (nobena stran ne zmaga, zato konflikt obstoji), 
- de-eskalacija (umiritev situacije, udeleženci razmišljajo in se pogajajo o rešitvi), 
- poravnava in sklep (rešitev težave s katero se soočajo) in 
- gradnja miru in sprava (popraviti je potrebno razmerje, kjer se je zgodila škoda). 
 
Bernik, Kmet, Berginc, Mejaš & Pšeničny (2000, str. 116) navajajo, da sta najpogostejša 
načina reševanja konfliktov dogovarjanje in kompromis. Ta dva načina pa se razpneta skozi 
pet stopenj oziroma faz reševanja konfliktov.  
Prva faza je soočenje s konfliktom, kjer se prizna, da konflikt obstaja in da ga je potrebno 
rešiti. V tej fazi je potrebno preučiti samo konfliktno situacijo in pridobiti čim več potrebnih 
informacij in podatkov (Bernik, Kmet, Berginc, Mejaš, & Pšeničny, 2000, str. 116). 
Sledi faza, kjer je potrebno razumeti pozicijo nasprotne strani. Določi se čas za predstavitev 
obeh strani. Vsak posameznik pa poda tudi svojo definicijo problema. Skozi celoten pogovor 
se ugotavlja vzrok konflikta. Skozi celotno drugo stopnjo je pomembno, da znamo jasno 
zastopati svoja stališča in hkrati prisluhniti tudi drugi osebi (Bernik, Kmet, Berginc, Mejaš, 
& Pšeničny, 2000, str. 117). 
Naslednja faza je faza, kjer se išče skupna definicija problema. Vse je usmerjeno na konflikt. 
Išče se ocena, koliko imamo skupnega ter kaj lahko zmanjša nadaljnje konflikte med tema 
posameznikoma (Bernik, Kmet, Berginc, Mejaš, & Pšeničny, 2000, str. 117). 
Sledi faza, kjer ocenjujemo in iščemo rešitve problema, ki smo ga definirali v predhodni fazi. 
Iščejo se skupne ideje, predlogi in ocenjevanje vsakega posebej. Najlažje je reševati vsak 
problem posamično. Fazi iskanje in ocenjevanje idej morata biti strogo ločeni, saj lahko 
prezgodnja ocenitev zmoti kreativno iskanje idej. Pri ocenjevanju idej se išče rešitev, ki bi 
zadovoljila potrebe obeh strani (Bernik, Kmet, Berginc, Mejaš, & Pšeničny, 2000, str. 118). 
Na koncu sledi rešitev. Gre za dogovor in uresničitev rešitve. Obe strani morata jasno 
razumeti dogovor, da lahko pride do uresničitve. Če ne pride do realizacije dogovora, je 
bolje vse prekiniti in se ponovno pogajati (Bernik, Kmet, Berginc, Mejaš, & Pšeničny, 2000, 
str. 118). 
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Ugotavljamo, da avtorji različno opredeljujejo stopnje reševanja konfliktov. V veliki večini 
pa gre za pet stopenj (soočenje, razumevanje, definiranje problema, iskanje rešitve in 
rešitev konflikta). Če upoštevamo teh pet zasnovanih faz, zagotovo rešimo konflikt.  
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4 POJMOVANJE NAVEZANOSTI 
Navezanost drugače poimenujemo tudi vez med posamezniki. Navezanost se pojavi že v 
otroštvu, kasneje pa se stopnjuje in prenese v odraslo dobo.  V sklopu poglavja o 
navezanosti bomo opisali teorijo navezanosti in stile navezanosti v otroštvu ter odraslosti. 
Navezanost in odraslo navezanost pa bomo opredelili, ker želimo v empiričnem delu 
diplomskega dela ugotoviti kakšen stil odrasle navezanosti imajo javni uslužbenci in kako je 
povezan s konflikti v delovnem okolju javnih uslužbencev. 
4.1 OPREDELITEV NAVEZANOSTI  
Navezanost je definirana kot  čustvena vez med otrokom in njegovim skrbnikom oziroma 
med odraslim in njegovim partnerjem. Izkazuje se kot vzorec vedenja, ki otroku zagotavlja 
bližino odraslega, v odraslosti pa bližino partnerja in ga venomer pripelje v bližino oziroma 
v stik z njim. Navezanost vsebuje velik spekter misli, čutenj, načrtov in prepričanj 
(Psihologija dela, 2016). 
Navezanost pa lahko definiramo tudi kot pomen navezanosti na trajajoč emocionalen 
odnos. Le-ta se pojavi šele takrat, ko se prične ustvarjati objektni odnos. Torej takrat, ko 
pričnemo prepoznavati osebo, ki nam nudi nego in emocionalno oporo (Praper, 1992, str. 
53). 
Siegel (2014, str. 28) definira navezanost kot delovanje možganov in poudarja, da je 
navezanost vrojen sistem v možganih. Sistem se razvija tako, da vpliva in organizira sistem 
motivacije, spomina in emocij.  
Navezanost je tudi čustvena vez med objekti, z namenom vzpostavitve občutka varnosti in 
zaščite. Navezanost ponazarja odnos med materjo in dojenčkom, vendar ostaja potreba po 
navezanosti skozi vse življenje.  Zato je zelo pomembna njena kakovost (Horvat, 2014). 
Navezanost izhaja iz teorije navezanosti, ki pojasnjuje naše vedenja, ki se odlikuje v odnosu 
z drugimi. Zaradi teorije navezanosti lahko razumemo, kako deluje posameznik v odnosu z 
drugimi ljudmi in sovrstniki. To je torej osnova za razumevanje, kako posameznik deluje v 
družbi in izven nje. Teorijo navezanosti je razvil John Bowlby, skupaj s sodelavko Mary 
Ainsworth. Teorija je nastala zelo postopoma in se v jedru bistveno ni spreminjala. Bowlby 
je ugotovil, da navezanost ni omejena samo na otroštvo, temveč se nadaljuje preko 
celotnega življenja (Erzar & Kompan Erzar, 2011, str. 40). 
Raziskovanje navezanosti se vedno bolj širi, na slovenski populaciji pa je narejenih malo 
raziskav (Erzar & Kompan Erzar, 2011, str. 22). Navezanost je vrojen sistem v možgane in 
se oblikuje v odnosu s pomembnimi drugimi osebami v otrokovem zgodnjem razvoju. 
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Avtorja v osnovi ločita dve vrsti navezanosti, in sicer varno in nevarno navezanost. Gre za 
obliko vedenja, ki je odvisna od tega, kako posameznik prepozna nevarnost (Erzar & 
Kompan Erzar, 2011, str. 25).  
S pregledom literature o pojmovanju navezanosti, smo ugotovili, da se navezanost pojavi 
že v otroštvu, kasneje pa se stopnjuje in prenese v odraslo dobo. Gre za vez med dvema 
posameznikoma. Navezanost pa izhaja iz teorije navezanosti, katera pojasnjuje vedenje v 
odnosu z drugimi. Navezanost je pomembna za našo raziskavo, saj bomo s pomočjo le-te 
ugotovili, kakšno navezanost imajo zaposleni v izbranih občinah v Sloveniji.  
4.2 STILI NAVZANOSTI 
V sklopu teorije navezanosti so se oblikovali tudi stili navezanosti. Stili navezanosti delujejo 
samodejno vse življenje in vplivajo na delovanje v odnosih posameznika z drugimi. Gre torej 
za vpliv na samopodobo in predstavo o drugih ljudeh. Ločimo stile otroške in odrasle 
navezanosti (Erzar & Kompan Erzar, 2011, str. 27). Pri odraslih ločimo varno navezanost in 
nevarno navezanost (izogibajoča, dezorganizirana in preokupirana/ambivalentna 
navezanost) (Žvelc & Žvelc, 2006, str. 56−57). 
Manson (2020) definira, da so se skozi teorijo navezanosti izoblikovali številni stili 
navezanosti, tako v otroštvu, kot tudi v odrasli dobi. Od stila navezanosti, pa je odvisno, 
kako se odzivamo v odnosih, kaj nas privlači in kaj ne. Meni, da obstajajo štiri vrste odrasle 
navezanosti, in sicer: varna, izogibajoča, dezorganizirana in ambivalentna navezanost.  
Levy (2017) ugotavlja, da je navezanost ujemanje dveh oseb. V sklopu teorije navezanosti 
pa tako kot predhodni avtorji ugotovil, da obstajajo štirje tipi otroške in odrasle 
navezanosti. To so: varna, izogibajoča, preokupirana/ambivaletna in dezorganizirana 
navezanost.  
Na podlagi pregledane literature smo ugotovili, da v splošnem ločimo varno in nevarno 
navezanost. Med nevarno navezanost pa avtorji umeščajo izogibajočo, dezorganizirano in 
preokupirano/ambivalentno navezanost.  
4.2.1 Stili navezanosti v otroštvu 
Navezanost se razvije že v otroštvu. Otrok pri staršu išče varnost, tolažbo in zaščito. V staršu 
vidijo osebo, ki jih varuje, tolaži in vidi. Starš je varna baza, iz katere se kasneje otrok poda 
na raziskovanje sveta ali okolice. V primeru, da otrok zazna, da je njegova varna baza 
nezanesljiva ali neodzivna, to negativno vpliva na njegovo raziskovanje in njegove 
sposobnosti prepoznavanja potreb (Erzar & Kompan Erzar, 2011, str. 13). 
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Zagotavljanje fizične in čustvene varnosti, s strani staršev do otrok, je pomembna tudi pri 
razumevanju navezanosti. V sliki 2 je prikazan krog varnosti, v katerem nastopa skrbnik 
oziroma mati kot varno izhodišče in varno zatočišče. Otroku bližina skrbnika oziroma 
matere daje varno izhodišče za raziskovanje. Prav tako otrok v materi ali skrbniku poišče 
zatočišče, če je v stiski ali pa se preveč oddalji. 
Slika 2: Krog otrokove varnosti, v katerem nastopa skrbnik kot varno izhodišče in varno 
zatočišče 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Vir: Erzar & Kompan Erzar (2011, str. 14) 
Stili navezanosti v otroštvu kažejo vedenjske vzorce otroka, ki išče stik in odziv njegovega 
skrbnika. Interakcija s skrbnikom izoblikuje njegovo mnenje in občutke o lastni vrednosti in 
o tem, kakšni so drugi ljudje. Kakšne odnose (naklonjenost, odpor, sovraštvo …) bo otrok 
imel med odraščanjem in kasneje v odrasli dobi, je odvisno od prvega stika s starši. Odzivna 
in sočutna starša drugače izoblikujeta notranjo psihično strukturo otroka, kot pa hladna, 
neodzivna in groba starša (Gostečnik, 2010, str. 266). 
Bowlby je navezanost zasnoval predvsem na teoretični ravni. Mary Ainsworth in njeni 
sodelavci pa veljajo za prve, ki so raziskovali različne vzorce navezanosti otroka na mater. 
V opazovanem eksperimentu so opazovali, kako enoletni otrok odreagira na prihod matere 
ter neke tuje osebe v sobo, ko se igra. Ko je v prostoru bila tuja oseba, je otrok jokal in kazal 
stisko. Ob vrnitvi matere, pa je v njej našel tolažbo in uteho (Erzar & Kompan Erzar, 2011, 
str. 76−77). 
Rezultati so pokazali, da je za razlikovanje med varno in nevarno navezanostjo najbolj 
pomembno vedenje otroka ob materini vrnitvi. Na osnovi tega je Ainsworthova zasnovala 
 Mati ali 
skrbnik 
Bližina s skrbnikom daje otroku varno izhodišče za raziskovanje. 
Otrok poišče zatočišče, če je v stiski ali se preveč oddalji. 
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tri osnovne stile navezanosti. To so: varen stil navezanosti in dva nevarna stila navezanosti. 
Med nevarne stile navezanosti je umestila izogibajoči stil navezanosti in ambivalentni, 
uporniški stil navezanosti. Kasneje pa je Ainshworthova dodala še četrti stil otroške 
navezanosti, in sicer dezorganizirano navezanost (Gostečnik, 2010, str. 115). 
Varno navezani otroci se vključujejo v igro in z drugimi iščejo kontakt ali stik. Vedejo se zelo 
prilagodljivo, fleksibilno in neposredno. Varno navezani otroci veljajo za zelo radovedne, za 
njihove mame pa lahko sklepamo, da so dostopne, emocionalne in ljubeče. Starši tem 
otrokom predstavljajo varno osnovo, iz katere raziskujejo svet in okolje. Otrok je tako zaradi 
varnosti zelo čustven in kognitivno vključen v svet (Bouwkamp & Bouwkamp, 2014, str. 28). 
Za otroke, ki ne reagirajo na odhod in prihod mater, velja izogibajoč stil navezanosti. Ne 
kažejo znakov, da bi opazili materino prisotnost. V okolju in prostoru so samostojni in 
samosvoji, ne iščejo povezanosti z drugimi osebami. Na videz jih lahko ocenimo kot 
čustveno neodzivne in neproblematične. Sklepamo lahko, da so matere teh otrok zelo 
nedostopne in hladne. Z otrokom ne vzpostavijo telesnega stika, otroške potrebe pa so jim 
nepomembne. Takšen otrok razvije lažno osebnost, ki je mirna in odzivna v okolju 
(Bouwkamp & Bouwkamp, 2014, str. 30). 
Ambivalentno (anksiozno) navezani otroci so vključeni v igro, a ves čas opazujejo tudi svojo 
mamo. Iščejo njeno dostopnost in dosegljivost, zato se v celoti ne posvetijo igri. Odhod ali 
ločitev od matere jim predstavlja strah in trepet. Težko se potolažijo in ves čas iščejo mater, 
ki bi jih lahko potolažila. Ambivalenca teh otrok se kaže v istočasnem zavračanju in iskanju 
mame. Takšni otroci so zelo napeti, njihovi odzivi pa so zelo pretirani. Matere teh otrok so 
v večini nepredvidljive v nudenju zadovoljstva za svoje otroke. Mati skuša biti ves čas na 
razpolago, vendar hkrati ni uglašena z otrokovimi potrebami (Bouwkamp & Bouwkamp, 
2014, str. 33). 
Dezorganizirani stil navezanosti otrok se kaže po veliki potrebi stika z mamo in hkrati 
zavračanju le-te. Takšni otroci pri ponovnem snidenju z mamo jokajo, tečejo stran, iščejo in 
odganjajo mamo, hkrati pa so zelo prestrašeni. Matere teh otrok se odzivajo na situacije 
zmedeno in prestrašeno. Vse to prenesejo na otroka, ki v tem odnosu čuti strah in 
kaotičnost, posledično pa se umika tudi v svojo notranjost (Žvelc, 2011, str. 98−99). 
Ugotovili smo, da obstajajo različni stili navezanosti v otroštvu. Stili otroške navezanosti nas 
v raziskavi ne bodo zanimali, so pa pomembni iz vidika začetnih odnosov s staršem, saj se 
začetni stiki (naklonjenost, odpor, sovraštvo …) prenesejo v odraslo dobo.   
4.2.2 Stili navezanosti v odraslosti 
Pri odraslih ločimo varno navezanost in nevarno navezanost (izogibajoča in 
preokupirana/ambivalentna) (Žvelc & Žvelc, 2006, str. 56−57). Blaznik (2013) in Bowkamp 
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(2014, str. 30) med nevarno navezanost, poleg izogibajočega in 
preokupiranega/ambivalentnega stila odrasle navezanosti, štejejo tudi dezorganiziran stil 
odrasle navezanosti. 
Slika 3: Štiridelni model odrasle navezanosti 
 
Vir: Erzar & Kompan Erzar (2011, str. 205) 
Varna navezanost je povezana z odraslimi, ki so avtonomni in imajo visoko samozaupanje. 
Hkrati tudi zaupajo drugim in z njimi ustvarjajo konstruktivne odnose. Njihova visoka 
intimnost v osebnih odnosih pripelje do visoke povezanosti in prilagodljivosti znotraj 
družine. Težijo k intimnosti in bližini, ne izogibajo se tem ter so sposobni stopiti izven okvira 
in stvarno pogledati na svoja in tudi tuja videnja in občutke. Hkrati pa so sposobni 
sprejemati in prepoznavati razlike (Žvelc & Žvelc, 2006, str. 57).  
Varno navezanost v odraslosti sta utemeljila tudi Bartholomew in Horowitz (1991, str. 
226−228). Menita, da se odrasli varno navezani posamezniki radi navežejo na druge osebe. 
Na njih se vedno lahko zanesejo. Odnosi pri njih so ljubeči in polni topline. Za njih je značilna 
intimnost, povezanost in bližina. V odnosu se počutijo varne, zato jih ne skrbi, da bi jih kdo 
zapustil. Menijo, da so vredni sprejetja ljubezni. V delovnem okolju radi delujejo v timu in 
se povežejo z drugimi sodelavci. Delovno mesto jim predstavlja varno okolje. 
Hazan in Shaver ( 1987, str. 514−515) pa sta varno navezane posameznike definirala kot 
osebe, ki se raje zanesejo na druge, da se v odnosu počutijo varne. Hkrati pa se težko 
navežejo in zbližajo z drugimi ljudmi. Sebe zelo dobro ovrednotijo in radi ohranjajo svojo 
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individualnost. Nimajo strahu pred tem, da bi jih kdo zapustil. Postavljajo si realistične 
načrte in cilje ter se uspešno prilagajajo življenjskim situacijam. V partnerskem odnosu so 
varno navezani posamezniki intimni, za njih pa je značilno zaupanje in spoštovanje. Tudi 
konflikte s partnerjem rešujejo vzajemno in konstruktivno.  
Izogibajoča navezanost je pri odraslih vidna skozi samozadostnost in neodvisnost 
posameznika. Izogibajo se bližini in imajo nizko samozaupanje. Strah jih je zavrnitve, 
prizadetosti ter razočaranja. Intimnosti si želijo, a se jo hkrati tudi izogibajo. Izogibajoči 
odrasli so tako zelo negotovi, ranljivi, nesproščeni, sramežljivi. Idealizirajo svojo družino in 
so odrezani od čustev. So tako rekoč čustveno oddaljeni (Žvelc & Žvelc, 2006, str. 58). 
Baetholomew in Horowitz (1991, str. 226−228) pojasnjujeta izogibajoči stil odrasle 
navezanosti kot izogibanje bližnjim odnosom. Njihov strah je intimnost, zato imajo takšni 
posamezniki kratkotrajne in bežne zveze. Izogibajoči posamezniki vedno ohranjajo distanco 
in se težko navežejo na druge. Avtorja izogibajoči odrasli stil delita na dva dela, in sicer: 
zavračanje navezanosti posameznika, kjer gre za zavračanje in izogibanje odnosov in strah 
pred navezanostjo posameznika, kjer si le-ta posameznik želi bližine drugih oseb, vendar se 
boji, da bo koga razočaral in pustil samega. 
Hazan in Shaver (1987, str. 515−516) menita, da je osebam, z izogibajočim stilom 
navezanosti blizu drugih ljudi, zelo neprijetno. Trdita, da izogibajoči posamezniki težko 
zaupajo drugim in se nanje tudi težko zanesejo. Strah jih je tudi intimnosti, v odnosu pa se 
počutijo zelo osamljene. Imajo šibko moč in za njih je značilna disfunkcionalna jeza. Na 
druge ljudi reagirajo s svojo jezo in se v stresnih situacijah počutijo zelo vznemirjene. V 
delovnem okolju se izogibajoči posamezniki zanašajo sami nase. Ne želijo delovati v timu, 
saj se na druge ne zanesejo in v stresu reagirajo zelo jezno. 
Pri preokupirani oziroma ambivalentni navezanosti so odrasli polni negotovosti in 
negativnih čustev. Soočajo se s tesnobo in so zelo ranljivi. Njihovo samospoštovanje je v 
veliki meri odvisno od mnenja drugih. Vsa njihova dejavnost je usmerjena na aktivno ali 
pasivno odvisnost. Kadar so samostojni občutijo nemoč in grozo. Njihov največji strah je, 
da jih bo kdo zapustil (Žvelc & Žvelc, 2006, str. 58). 
Ambivalentni, oziroma preokupirani posamezniki so v veliki večini zmožni le površinskih 
odnosov. Seveda pa si želijo pozornosti in globokega ter intimnega odnosa z drugimi. Njihov 
največji strah je bližina. So zelo negotovi in nesamozavestni. V partnerskih odnosih pa se 
bojijo, da jih bo ljubljena oseba zapustila. Torej so zelo ljubosumni in hkrati tudi jezni. Na 
delovnem mestu se bojijo sodelovanja z drugimi sodelavci. Ne želijo se povezovati v time 
in se ne želijo spoprijateljiti z drugimi. Pri delu so zelo negotovi in nesamozavestni 
(Bartholomew & Horowitz, 1991, str. 226−228). 
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Ljudje s preokupiranim stilom odrasle navezanosti si želijo stika z drugimi in se brez njega 
ne počutijo dobro. Druge vrednotijo zelo pozitivno, sebe pa zelo nizko. V partnerskih 
odnosih se počutijo zaskrbljene. Z drugo osebo se želijo popolnoma zliti v eno, saj ljubezen 
doživljajo kot neko vrsto obsesije. Doživljajo tudi ogromno čustvenih vzponov in padcev. 
Preokupirani posamezniki se zaljubijo hitro in z lahkoto, pogosto pa svoje jeze ne morejo 
kontrolirati. Njihova samopodoba je negativna in zelo enostavno strukturirana in manj 
integrirana (Hazan & Shaver, 1987, str. 515−516). 
Dezorganizirana navezanost spada pod nevarno navezanost. Odraža kombinacijo 
izogibajoče in ambivalentne navezanosti. Odrasli posamezniki s tem stilom kažejo 
minimalno zanimanje za stike. Druge si želijo sprejeti, vendar so čustveno manj izrazni. Z 
lahkoto se zanemarijo in velikokrat tvegajo pri vedenju. Dezorganizirani odrasli 
posamezniki imajo mešane občutke in šibko kvaliteto odnosov v delovnih razmerjih 
(Bouwkamp & Bouwkamp, 2014, str. 30). 
Blaznik (2013) dezorganiziran stil odrasle navezanosti poimenuje tudi plašljivo-izogibajoč 
stil odrasle navezanosti. Takšni posamezniki si ne želijo biti v tesnih odnosih. Zelo težko 
zaupajo drugim, ker ne marajo občutka soodvisnosti. Njihov strah je bližina in zaupanje 
drugih. V delovnem odnosu ni intimnosti, čustev ter občutkov, saj so dezorganizirani 
posamezniki zelo ranljivi.  
Pri odrasli navezanosti pa poznamo tudi zavračajoči stil navezanosti. Posameznike je strah, 
da jih ne bodo razumeli ali pa, da jih bodo zavrgli. Imajo visoke notranje čustvene napetosti 
ter so vredni samozaupanja. Kadar jim je kdo preblizu začnejo sabotirati in se hitro zapletejo 
v nesmiseln konflikt. Zagotoviti si želijo občutek varnosti, saj se ves čas počutijo ogrožene. 
Njihovo razpoloženje zelo niha, zato je ta stil pogosto povezan s hudimi osebnostnimi 
motnjami (Psihologija dela, 2016). 
Pri proučevanju stilov odrasle navezanosti smo ugotovili, da obstajajo različni stili odrasle 
navezanosti. Razumevanje odraslih stilov navezanosti je v diplomskem delu pomembno, 
ker bomo lahko na osnovi pridobljenih podatkov, s pomočjo naše raziskave, razumeli in 
ugotovili, kakšen stil odrasle navezanosti prevladuje med zaposlenimi na občinah in kako 
se takšen stil navezanosti povezuje z načinom reševanja konfliktov. 
4.3 ODRASLA NAVEZANOST IN REŠEVANJE KONFLIKTOV NA DELOVNEM 
MESTU 
Na osnovi pregleda virov in literature ugotavljamo, da so raziskave v povezavi stilov 
navezanosti in načinov reševanja konfliktov narejene večinoma le na partnerskih odnosih. 
Malo raziskav je narejenih iz področij dela in delovnih odnosov (Bippus & Rollin, 2003, str. 
116). Kljub temu ugotavljamo, da se tudi  med sodelavci razvijejo raznovrstni konflikti, zato 
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je v okviru tega poglavja predvsem smiselno opredeliti nekaj ugotovitev raziskav, ki 
predstavljajo povezanost med konflikti in odraslo navezanostjo.  
V raziskavi »Attachment  Style  Differences  in  Relational Maintenance and Conflict 
Behaviors: Friends’ Perceptions« sta avtorici Bippus & Rollin (2003, str. 113−123) raziskovali 
odnose med sodelavci in področjem dela. Raziskava je pokazala, da varno navezani 
posamezniki,za način reševanja konfliktov med sodelavci, uporabljajo sodelovanje in 
kompromis. Izkazalo se je, da varno navezani posamezniki, v službenih vezeh, uporabljajo 
vse štiri načine reševanja konfliktov (sodelovanje, kompromis in prilagajanje), le umika ne. 
Torej so varno navezani posamezniki vedno pripravljeni rešiti konflikt.  
Tudi Raziskava »Adult  Attachment  Styles  and  Their  Relationship  to  Burnout:  A 
Preliminary, Cross-Cultural Investigation« (Pines, 2004, str. 60−88) je pokazala razlike med 
varno in nevarno navezanimi posamezniki na delovnem mestu. Avtorica raziskave Pines 
(2004, str. 60−88)  je izvedla zelo obširno raziskavo. Raziskovala je povezavo med 
izgorelostjo ter navezanostjo in kako se posamezniki, z različnimi odraslimi stili navezanosti, 
soočajo s težavami. Pokazale so se razlike med varno in nevarno navezanimi posamezniki. 
Varno navezani se bolje spopadajo s problemi in stresnimi situacijami na delovnem mestu, 
nevarno navezani pa probleme rešujejo na nekonstruktivne načine, saj so se s problemi 
zelo obremenjevali ali pa so se jim skušali izogniti. Raziskava je na kratko pokazala, da se 
ljudje z različnimi stili navezanosti različno vedejo na delovnem mestu ter se tako tudi 
različno soočajo s konflikti. 
V raziskavi »Adult Attachment, Self‐Efficacy, Perspective Taking, and Conflict Resolution« 
sta  O’Connell  Corcoran & Brent (2011, str. 474−475) ugotovila, da obstaja povezava med 
varno navezanostjo in sodelovanjem ter kompromisom kot načinom reševanja konfliktov. 
Ugotovila sta, da anksiozno-ambivalentno navezani ljudje uporabljajo prilagajanje kot način 
rešitve konflikta, medtem ko izogibajoče navezani posamezniki uporabljajo umik. Ugotovila 
sta tudi, da imajo varno navezani posamezniki o sebi pozitiven model, zato najbolj 
konstruktivno rešujejo konflikte. Ne izognejo se konfliktom, ampak uporabljajo kompromis 
in sodelovanje kot rešitev (z drugimi posamezniki iščejo skupno rešitev). Reševanja 
konfliktov, kjer pa izid ni vzajemna rešitev, pa se poslužujejo predvsem izogibajoče navezani 
posamezniki. 
Tudi v raziskavi »The  Association  Between  Adult  Attachment  Styles  and  Conflict 
Resolution in Romantic Relationships« (Shi, 2003, str. 152−153) je avtorica Shi (2003, str. 
152−153) ugotovila, da se izogibajoče navezani posamezniki izogibajo pogovora o reševanju 
konfliktov med odraslimi odnosi, varno navezani ljudje rešijo konflikte s sodelovanjem in 
sklepanjem kompromisov, anksiozno-ambivalentni posamezniki pa želijo ugoditi drugim, 
zato se prilagodijo. Rezultati raziskave tudi kažejo, da posamezniki, z obema stiloma 
nevarne navezanosti, uporabijo prevlado, ko rešujejo konflikte. 
27 
 
V raziskavi »Attachment  Styles,  Conflict  Styles  and  Humour  Styles:  Interrelationships  
and Associations  with  Relationship  Satisfaction« (Cann, M. Norman, L. Welbourne, & G. 
Calhoun, 2008, str. 131−146) so ugotovili, da je sodelovanje kot način reševanja konfliktov 
povezano z varno navezanimi posamezniki, ne pa z izogibajoče navezanimi ali anksioznimi 
posamezniki. Le-ti so uporabljali umik kot izhod iz konflikta. Za anksiozne posameznike niso 
potrdili prilagajanja, so pa potrdili prevlado za izogibajoče navezane posameznike.  
Na osnovi pregleda literature in virov ter opravljenih predhodnih raziskav smo ugotovili, da 
konstruktivnejše načine soočanja s konflikti v delovnem okolju uporabljajo varno navezani 
posamezniki, nevarno navezani pa se konfliktom raje izognejo, prilagodijo ali pa izberejo 
prevlado v njih. Rezultati predhodnih raziskav so pomembni tudi za razumevanje rezultatov 
raziskave našega diplomskega dela. 
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5 RAZISKAVA 
V okviru diplomskega dela je bila opravljena raziskava v treh občinah (Mestna občina Celje, 
Občina Zreče in Občina Slovenske Konjice). Z raziskavo želimo ugotoviti ali obstaja 
povezanost med konflikti in odraslo varno navezanostjo, med konflikti in nevarno odraslo 
navezanostjo in povezanost med konflikti ter izogibajočo odraslo navezanostjo. V 
nadaljevanju predstavljamo metode raziskovanja, ciljno skupino raziskovanja, rezultate 
raziskovanja s preverjanjem hipotez in ključne ugotovitve naše raziskave, s predlogi 
izboljšav. 
5.1 METODE RAZISKOVANJA 
Za zbiranje podatkov smo uporabili kvantitativno metodo. Za zbiranje podatkov raziskave 
je bil uporabljen anketni vprašalnik, ki je bil anonimen in je bil izveden s pomočjo spletnega 
orodja En klik anketa (1ka). Anketni vprašalnik je bil namenjen zaposlenim v izbranih 
občinah (Mestni občini Celje, Občini Slovenske Konjice in Občini Zreče). Raziskava je bila 
izvedena od 14. aprila 2020 do 15. maja 2020. Obdelava podatkov je potekala s pomočjo 
programa SPSS, Microsoft Office, Excel in spletnega portala 1KA. Podatki so bili najprej 
preneseni iz spletnega portala 1KA v Excel in nato v SPSS, kjer smo natančneje lahko 
računali aritmetične sredine, standardne odklone, standardne napake in p-vrednosti. 
 
Anketni vprašalnik raziskave obsega več sklopov, in sicer:  
- Prvi sklop anketnega vprašalnika vsebuje vprašanja o demografskih podatkih 
anketirancev (spol, starost, delovna doba …). 
- Drugi sklop anketnega vprašalnika se navezuje na konflikte. Uporabili bomo mersko 
orodje »Rahim Organizational Conflict Inventory-II (1995)«, ki meri načine reševanja 
konfliktov v delovnem okolju. Anketni vprašalnik je sestavljen iz 28 trditev, katere 
merijo pet načinov reševanja konfliktov (sodelovanje, prevlada, prilagajanje, 
izogibanje/umik in kompromis). Na sodelovanje oziroma dogovarjanje kot način 
reševanja konfliktov so se navezovale trditve pod številkami: 1, 4, 5, 12, 22, 23 in 
28. Način prilagajanja konfliktu merijo trditve pod številkami 2, 10, 11, 13, 19 in 24. 
Tekmovanje oziroma prevlada kot naslednji način reševanja konflikta merijo trditve 
pod številkami 8, 9, 18, 21 in 25-a predpostavka. Trditve pod številkami 3, 6 , 16, 17, 
26 in 27 merijo način izogibanja oziroma umika kot načina reševanja konfliktov. 
Zadnji način reševanja konfliktov pa je kompromis, kateremu so ustrezale trditve 
pod številkami 7, 14, 15 in 20.  Anketiranci vsako trditev označijo po petstopenjski 
Likertovi lestvici (1 – se sploh ne strinjam in 5 – se popolnoma strinjam) (Rahim & 
Magner, 1995). 
- V tretjem sklopu anketnega vprašalnika so vprašanja, s katerimi merimo vrsto 
odrasle navezanosti. Uporabili smo »Vprašalnik odrasle navezanosti« (Collins & 
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Read, 1990). Le-ta je sestavljen iz osemnajstih trditev, ki merijo različne dimenzije 
navezanosti. Šest trditev je za stil varne odrasle navezanosti, šest za ambivalentni 
oziroma preokupirani stil odrasle navezanosti in šest za izogibajoči stil odrasle 
navezanosti. Na varno odraslo navezanost so se navezovale trditve pod številkami 
3, 4, 7, 13, 14, 17. Izogibajoči stil odrasle navezanosti je prepoznan pod trditvami, ki 
so zabeležene s številkami 1, 2, 5, 15, 16 in 18. Na ambivalentno oziroma 
preokupirano odraslo navezanost pa so se navezovale 6, 8, 9, 10, 11, in 12 trditev. 
Anketiranec za vsako trditev oceni, v kolikšni meri le ta velja zanj. Trditve so 
ovrednotene od 1−5, in sicer v obliki Likertove lestvice (1 − se sploh ne strinjam in 5 
− se popolnoma strinjam). 
5.2 CILJNA SKUPINA RAZISKOVANJA 
Raziskava je bila izvedena v izbranih slovenskih občinah, ki spadajo v javno upravo. Javno 
upravo sestavljajo organi in organizacije, ki opravljajo javne zadeve oziroma dejavnosti 
upravljanja v javnih zadevah. Najširše lahko javno upravo opredelimo kot upravo o javnih 
zadevah. Sicer pa ločimo organizacijski in funkcionalni pomen. V organizacijskem smislu je 
javna uprava sistem, ki ga sestavljajo državna uprava, lokalna samouprava in javne službe. 
V funkcionalnem smislu, pa je javna uprava dejavnost, ki je usmerjena v oblikovanje in 
zadovoljevanje splošnih potreb družbe (Brejc, 2004, str. 13−14).  Javno upravo tako delimo 
na državno upravo, lokalno samoupravo in nosilce javnih pooblasti (Brejc, 2004, str. 14). 
Ciljna skupina, ki je bila proučevana, so bili zaposleni na treh občinah v Sloveniji (Mestna 
občina Celje, Občina Zreče in Občina Slovenske Konjice). Mestna občina Celje je ena od 
enajstih mestnih občin v Republiki Sloveniji. Po površini se Mestna občina Celje uvršča na 
75. mesto po površini slovenskih občin, v njej pa živi 49540 prebivalcev. V letu 2019 so na 
Mestni občini Celje beležili proračunski primanjkljaj. Razlika med skupnimi prihodki in 
skupnimi odhodki v bilanci prihodkov in odhodkov za leto 2019 je znašala 10.408.023 evrov  
(Mestna občina Celje, 2020).  
Občina Zreče ima zelo razgiban relief in leži v zaglavju Dravinjske doline. Njen sedež se 
nahaja v Zrečah, natančneje na Cesti na Roglo 13b. V občini živi 6550 prebivalcev, po 
površini pa se občina uvršča na 102. mesto po površini slovenskih občin. V letu 2019 je bil 
v občini Zreče zabeležen proračunski presežek, in sicer v višini 222.970 evrov (Občina Zreče, 
2020). 
Občina Slovenske Konjice je znana po kulturnem spomeniku, ki je državnega pomena – 
Žička kartuzija. Občina je središče Dravinjske doline in se po površini uvršča na 72. mesto 
po površini slovenskih občin. V občini živi 15042  prebivalcev, v letu 2019 pa je občina 
zabeležila proračunski primanjkljaj v višini 2.295.421 evrov (Občina Slovenske Konjice, 
2020).  
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Če te tri občine primerjamo med seboj lahko ugotovimo, da ima le Mestna občina Celje 
status mestne občine, ostali dve pa ne. Po površini je največja občina Slovenske Konjice, po 
številu prebivalcev pa je na prvem mestu med temi tremi Mestna občina Celje. Razlika je 
tudi v tem, da so v lanskem letu le na občini Zreče zabeležili proračunski presežek, drugod 
pa je bil zabeležen proračunski primanjkljaj. 
V omenjenih občinah je skupaj zaposlenih približno 170 javnih uslužbencev2. Na Mestni 
občini Celje je zaposlenih 108 javnih uslužbencev, na Občini Zreče 25 zaposlenih javnih 
uslužbencev in na Občini Slovenske Konjice je zaposlenih 37 javnih uslužbencev. Raziskavo 
o povezanosti konfliktov in vrsto odrasle navezanosti smo izvedli v teh občinah, ker takšna 
raziskava pri njih še ni bila opravljena.  
Za našo raziskavo so pomembni predvsem zaposleni na občinah, saj predstavljajo ciljno 
skupino raziskovanja. Glede na to, da je v raziskavi sodelovalo 57,4 % zaposlenih iz Mestne 
občine Celje, 60,0 % zaposlenih iz občine Zreče in 62,0 % zaposlenih iz občine Slovenske 
Konjice, lahko trdimo, da gledano iz vidika podobnega odstotka vključenih zaposlenih iz 
vseh treh občin predstavlja vzorec zbranih podatkov reprezentativni vzorec. 
Tabela 1: Odstotek anketirancev iz izbrane občine glede na število zaposlenih 
Občina Število zaposlenih v 
izbrani občini 
Število anketirancev v 
izbrani občini 
Odstotek anketirancev 
glede na število zaposlenih 
Mestna občina 
Celje 
108 62 57,4 % 
Občina Zreče 25 15 60,0 % 
Občina 
Slovenske 
Konjice 
37 23 62,0 % 
Skupaj 170 100  
Vir: lasten 
Naša ciljna skupina je obsegala 170 javnih uslužbencev. Podatke smo pridobili od 100 javnih 
uslužbencev, kateri predstavljajo raziskovalni vzorec naše raziskave. Raziskava je bila 
izvedena s pomočjo spletnega orodja 1ka. V raziskavi je sodelovalo 72 % žensk in 28 % 
moških (tabela 2). 
                                                          
2 Javne uslužbenci so vsi zaposleni v javnem sektorju. Javni uslužbenci, ki opravljajo javne naloge in 
zahtevnejša spremljajoča dela, ki zahtevajo natančnejše poznavanje javnih nalog organa, so uradniki. 
Strokovno-tehnični javni uslužbenci pa so javni uslužbenci, ki v organih opravljajo druga spremljajoča dela 
(Brejc, 2004, str. 34). 
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Tabela 2: Struktura anketirancev po spolu 
Spol Frekvenca Odstotek 
Ženske 72 72 % 
Moški 28 28 % 
Skupaj 100 100 % 
Vir: lasten 
V tabeli 3 je vidno, da je v raziskavi sodelovalo največ anketirancev, in to  v starostni skupini 
od 31 do 40 let in od 21 do 30 let. Najstarejši anketiranci so stari nad 51 let, najmlajši pa do 
20 let. Starostna skupina anketirancev do 20 let je najmanj številčna. Ugotavljamo, da je 
največ anketirancev v izbranih občinah po Sloveniji, razdeljenih v dve različni starostni 
skupini, in sicer od 21 do 30 let ter od 31 do 40 let. Starostni skupini, ki sta po številčnosti 
na drugem mestu, sta od 41 do 50 let in nad 51 let. S tem ugotavljamo, da je struktura 
zaposlenih v izbranih občinah najštevilčnejša med 31 in 40 letom starosti.  
Tabela 3: Starostna struktura anketirancev 
Starost Frekvenca Odstotek 
Do 20 let 3 3 % 
Od 21 do 30 let 25 25 % 
Od 31 do 40 let 39 39 % 
Od 41 do 50 let 22 22 % 
Nad 51 let 11 11 % 
Skupaj 100 100 % 
Vir: lasten 
Glede na izobrazbeno strukturo anketirancev ugotavljamo, da je v naši raziskavi sodelovalo 
največ anketirancev, ki imajo visokošolsko strokovno izobrazbo (1. stopnja, VS), in sicer 26 
% (glej tabelo 4). Na drugem mestu so sledili anketiranci z univerzitetno izobrazbo (1. 
stopnja, UNI), in sicer je bilo le-teh 22%. Najmanj anketirancev, in sicer le 1 % je tistih, ki 
imajo osnovnošolsko izobrazbo. Prav tako je le 1 % tistih, ki imajo doktorat. Noben 
anketiranec v izbranih občinah nima srednješolske izobrazbe. Ugotovimo lahko, da je 
izobrazbena struktura anketirancev raznolika. 
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Tabela 4: Izobrazbena struktura anketirancev 
Izobrazba Frekvenca Odstotek 
Osnovnošolska  1 1 % 
Srednješolska  0 0 % 
Specializacija  5 5 % 
Visokošolska strokovna izobrazba (prejšnja)  
 
15 15 % 
Visokošolska strokovna izobrazba (1. stopnja, VS) 
 
26 26 % 
Univerzitetna izobrazba (prejšnja) 
 
18 18 % 
Univerzitetna izobrazba (1. stopnja, UNI) 
 
22 22 % 
Magisterij znanosti 2 2 % 
Magistrska izobrazba (2. stopnja) 
 
10 10 % 
Doktorat  1 1 % 
Skupaj  100 100 % 
Vir: lasten 
Ciljna skupina proučevanja so bili javni uslužbenci, zaposleni na treh občinah v Sloveniji 
(Mestna občina Celje, Občina Zreče in Občina Slovenske Konjice). Glede na rezultate 
raziskave ugotavljamo, da je v raziskavi sodelovalo največ anketirancev iz Mestne občine 
Celje, in sicer 62 %. Sledili so anketiranci iz Občine Slovenske Konjice, z 23 %. Na zadnjem 
mestu pa so bili anketiranci iz Občine Zreče, s 15 % (glej tabelo 5). 
Tabela 5: Anketiranci iz izbrane občine 
Občina Frekvenca Odstotek 
Mestna občina Celje 62 62 % 
Občina Zreče 15 15 % 
Občina Slovenske Konjice 
 
23 23 % 
Skupaj  100 100 % 
Vir: lasten 
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Glede na delovno mesto v izbrani občini ugotavljamo, da prevladujejo tisti anketiranci, ki 
zasedajo uradniška delovna mesta. Teh je kar 66 %. 34 % anketirancev pa je zaposlenih na 
strokovno-tehničnem delovnem mestu (glej tabelo 6). 
Tabela 6: Delovno mesto na izbrani občini 
Delovno mesto Frekvenca Odstotek 
Uradniško delovno mesto 
 
66 66 % 
Strokovno-tehnično 
delovno mesto 
 
34 34 % 
Skupaj 100 100 % 
Vir: lasten 
Glede na delovno dobo naše ciljne skupine (tabela 7) ugotavljamo, da v vzorcu naše 
raziskave prevladuje tista skupina anketirancev, ki ima do 5 let delovne dobe, in sicer je 
takšnih 32 %. Z 29 % sledijo tisti, ki imajo od 6 do 10 let delovne dobe. Najmanj, in sicer 6 
% pa je tistih, ki so na izbrani občini zaposleni od 16 do 20 let.  
Tabela 7: Struktura delovne dobe anketirancev 
Delovna doba Frekvenca Odstotek 
Do 5 let 
 
32 32 % 
Od 6 do 10 let 
 
29 29 % 
Od 11 do 15 let 19 19 % 
Od 16 do 20 let 6 6 % 
Nad 21 let 14 14 % 
Skupaj 100 100 % 
Vir: lasten 
Zanimalo nas je tudi, ali so zaposleni na izbrani občini zaposleni za določen ali nedoločen 
čas. Rezultati raziskave so pokazali, da je 83 % anketirancev v izbranih občinah zaposlenih 
za nedoločen čas, 17 % pa za določen čas (tabela 8). 
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Tabela 8: Vrsta zaposlitve anketirancev v izbranih občinah 
Delovno mesto Frekvenca Odstotek 
Nedoločen čas 
 
83 83 % 
Določen čas 
 
17 17 % 
Skupaj 100 100 % 
Vir: lasten 
Rezultati raziskave kažejo, da so v naši raziskavi sodelovali anketiranci iz treh Slovenskih 
občin (Občina Zreče, Občina Slovenske Konjice in Mestna občina Celje). Sodelovalo je več 
ženskih kot moških anketirancev. Večina anketirancev je zaposlenih na Mestni občini Celje, 
ugotovili pa smo tudi, da je večina anketirancev zaposlena za nedoločen čas, in sicer se to 
kaže v 83 %. Največ anketirancev je na izbrani občini zaposlenih do 5 let in imajo 
visokošolsko strokovno izobrazbo (1. stopnja, VS). 
5.3 REZULTATI RAZISKOVANJA 
Glavni namen proučevanja v diplomskem delu je bil ugotoviti, ali obstaja povezanost med 
konflikti in odraslo navezanostjo oziroma stili odrasle navezanosti anketirancev v izbranih 
občinah (Mestni občini Celje, Občini Slovenske Konjice in Občini Zreče). Rezultati 
proučevanja so prikazani v nadaljevanju diplomskega dela. 
 
Z raziskavo smo ugotovili, da 78 % anketirancev meni, da se srečujejo s konflikti v delovnem 
okolju. 18 % anketirancev je menilo, da se s konflikti v delovnem okolju ne srečujejo, na 
zadnjem mestu pa so s 4 % tisti, ki ne vedo ali se srečujejo s konflikti v delovnem okolju 
(tabela 9). 
Tabela 9: Konflikti v delovnem okolju 
Ali se srečujete s konflikti 
v delovnem okolju? 
Frekvenca Odstotek 
Da 
 
78 78 % 
Ne 
 
18 18 % 
Ne vem 4 4 % 
Skupaj  100 100 % 
Vir: lasten 
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Zanimalo nas je tudi, kako pogosto se srečujejo s konflikti v delovnem okolju (tabela 10). 
Ugotovili smo, da do konfliktov med anketiranci v delovnem okolju najpogosteje pride 
nekajkrat na mesec, in sicer tako meni 38 % anketirancev. Sledili so konflikti, ki se pojavijo 
nekajkrat na leto, in sicer s 35 %. Pod drugo sta dva anketiranca navedla, da do konfliktov 
prihaja zelo redko ali nikoli. 
Tabela 10: Pogostost konfliktov v delovnem okolju 
Kako pogosto se srečujete 
s konflikti v delovnem 
okolju? 
Frekvenca Odstotek 
1x na teden 
 
11 1 % 
Večkrat na teden 
 
14 14 % 
Nekajkrat na mesec 38 38 % 
Nekajkrat na leto 35 35 % 
Drugo 2 2 % 
Skupaj 100 100 % 
Vir: lasten 
V nadaljevanju diplomskega dela predstavljamo rezultate o tem, kako anketiranci rešujejo 
konflikte v delovnem okolju (tabela 11). Rezultati so pokazali, da 53 % anketirancev rešuje 
konflikte z dogovarjanjem. 25 % anketirancev je mnenja, da konflikte rešujejo s 
kompromisom, najmanj anketirancev, in sicer le 2 % meni, da rešujejo konflikte s 
tekmovanjem in z 4 % z izogibanjem. Eden izmed anketirancev pa je pod drugo navedel, da 
konflikte rešujejo s čenčami. 
Tabela 11: Načini reševanja konfliktov s sodelavci 
Kako rešujete konflikte s 
sodelavci? 
Frekvenca Odstotek 
Z dogovarjanjem 
 
53 53 % 
S tekmovanjem (želim 
doseči lasten cilj) 
 
2 2 % 
Z izogibanjem (konfliktu se 
izognem ali pa ga preložim 
na drugič) 
 
4 4 % 
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S prilagajanjem (prilagodim 
se skupnim potrebam in 
interesom) 
 
15 15 % 
S kompromisom 25 25 % 
Drugo 1 1 % 
Skupaj 100 100 % 
Vir: lasten 
V nadaljevanju diplomskega dela je prikazan drugi sklop anketnega vprašalnika, ki se je 
navezoval na konflikte. Uporabili smo mersko orodje »Rahim Organizational Conflict 
Inventory-II (1995)«, s katerim smo merili načine reševanja konfliktov v delovnem okolju. S 
pomočjo osemindvajsetih trditev smo merili pet načinov reševanja konfliktov (sodelovanje, 
prevlada, prilagajanje, izogibanje/umik in kompromis).  
 
V nadaljevanju (tabela 12) je predstavljenih vseh 28 predpostavk, s pomočjo katerih smo 
merili načine reševanja konfliktov. 
Tabela 12: 28 trditev za načine reševanja konfliktov 
Št. 
trditv
e 
Trditve Odgovori 
Povprečj
e 
Standardn
i odklon 
 
  
1 - se 
sploh 
ne 
strinja
m 
2 - se 
ne 
strinja
m 
3 - niti 
niti 
4 - se 
strinja
m 
5 - se 
popolnom
a strinjam 
Skupaj 
    
1. 
 
Ob nastopu 
konflikta s 
sodelavci 
raziščem 
težavo in 
poiščem 
rešitev, ki je 
sprejemljiva 
za vse. 
 
 
 
 
2 
(2 %) 
 
 
 
 
2 
(2 %) 
 
 
 
 
4 
(4 %) 
 
 
 
 
65 
(65 %) 
 
 
 
 
27 
(27 %) 
 
 
 
 
100 
(100  %
) 
4,1 
 
 
 
0,75 
 
 
      
2. 
Skušam 
zadovoljiti 
potrebe 
sodelavcev. 
 
2 
(2 %) 
 
4 
(4 %) 
 
27 
(27  %) 
 
60 
(60 %)  
 
7 
(7 %) 
 
100 
(100 %) 
 
3,7 
 
0,76 
      
3. 
Ne želim se 
izpostavljati 
v situaciji in 
konflikt 
zadržim 
zase. 
 
 
21  
(21 %) 
 
 
27  
(27 %) 
 
 
21 
(21   %
) 
 
 
28  
(28 %) 
 
 
3  
(3 %) 
 
 
100 
(100 %) 
2,7 1,18 
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4. 
Prisluhnem 
mnenjem 
vseh 
sodelavcev 
o konfliktu 
in skupaj z 
njimi 
izoblikujem 
odločitev. 
 
1 
 (1 %) 
 
3  
(3 %) 
 
12 
(12  %) 
 
 
66 
(66  %) 
 
18  
(18 %) 
100 
(100 %) 
 
 
4 
 
 
 
 
0,72 
      
5. 
Sodelujem s 
sodelavci, 
da 
razrešimo 
konflikt na 
način, ki je 
vsem po 
godu. 
 
 
2  
(2 %) 
 
 
5  
(5 %) 
 
 
7  
(7 %) 
58  
(58 %) 
 
 
28  
(28 %) 
100 
(100 %) 
 
 
4,1 
 
 
0,86 
      
6. 
Ne povem, 
da imam 
drugačno 
mnenje kot 
sodelavec. 
 
27  
(27 %) 
50  
(50 %) 
14 
(14  %) 
 
8  
(8 %) 
 
1  
(1 %) 
100 
(100 %) 
 
2,1 
 
0,91 
      
7. 
Poskušam 
najti srednjo 
pot za 
razrešitev 
problema. 
 
2  
(2 %) 
 
1  
(1 %) 
 
13 
(13  %) 
67  
(67 %) 
 
17  
(17 %) 
100 
(100 %) 
 
4 
 
0,72 
      
 
8. 
Svoj vpliv 
uporabljam, 
da se 
sprejmejo 
moje ideje. 
 
28  
(28 %) 
 
34  
(34 %) 
 
22 
(22  %) 
 
15  
(15 %) 
 
 
1 
(1 %) 
 
100 
(100 %) 
 
 
2,3 
 
 
1,06 
      
9. 
Svojo 
avtoriteto 
uporabljam 
v svojo 
korist. 
 
 
35  
(35 %) 
 
 
33  
(33 %) 
 
 
19 
(19  %) 
 
 
10  
(10 %) 
 
 
3  
(3 %) 
 
 
100 
(100 %) 
2,1 1,1 
      
10. 
Ustrežem 
željam 
sodelavcev. 
 
 
2  
(2 %) 
 
 
5 
 (5 %) 
 
 
41 
(41  %) 
 
 
48  
(4 8%) 
 
 
4  
(4 %) 
 
 
100 
(100 %) 
3,5 0,74 
      
11. 
Prepustim 
se željam 
sodelavcev. 
 
 
4  
(4 %) 
 
 
35  
(35 %) 
 
 
43 
(43 %) 
 
 
16  
(16 %) 
 
 
2 
 (2 %) 
 
 
100 
(100 %) 
2,8 0,84 
      
12. 
S sodelavci 
izmenjujem 
informacije, 
da skupaj 
rešimo 
težavo. 
 
 
2  
(2 %) 
 
 
0  
(0 %) 
 
 
6  
(6 %) 
 
 
60  
(60 %) 
 
 
32  
(32 %) 
 
 
100 
(100 %) 
4,2 0,72 
      
13. 
Po navadi 
privolim 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2,9 0,88 
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mnenju 
sodelavcev. 
3  
(3 %) 
30 
(30  %) 
41 
(41  %) 
23 
(23  %) 
3  
(3 %) 
100 
(100 %) 
      
14. 
Predlagam 
srednjo pot 
za razrešitev 
težav. 
 
 
0  
(0 %) 
 
 
3  
(3 %) 
 
 
12 
(12  %) 
 
 
65 
(65  %) 
 
 
20  
(20 %) 
 
 
100 
(100 %) 
 
 
4 
 
 
0,67 
      
15. 
Dogovarjam 
se s 
sodelavci, 
da lahko 
dosežemo 
kompromis. 
 
 
1  
(1 %) 
 
 
0  
(0 %) 
 
 
8 (8 %) 
 
 
57 
(57  %) 
 
 
34  
(34 %) 
 
 
100 
(100 %) 
4,2 0,68 
      
16. 
Poskušam 
se izogniti 
nesoglasju s 
sodelavci. 
 
 
3  
(3 %) 
 
 
12 
(12  %) 
 
 
13 
(13  %) 
 
 
53 
(53  %) 
 
 
19  
(19 %) 
 
 
100 
(100 %) 
3,7 1 
      
17. 
Izogibam se 
srečanju s 
sodelavci. 
 
 
42 
(42  %) 
 
 
35 
(35  %) 
 
 
19 
(19  %) 
 
 
3  
(3 %) 
 
 
1  
(1 %) 
 
 
100 
(100 %) 
1,9 0,9 
      
18. 
Svoje 
strokovno 
znanje 
uporabljam 
za odločitev 
v svojo 
korist. 
 
25 
(25  %) 
 
20 
(20  %) 
 
24 
(24  %) 
 
25 
(25  %) 
 
 
6  
(6 %) 
 
100 
(100 %) 
 
 
2,7 
 
 
1,26 
      
19. 
Pogosto 
sledim 
predlogom 
sodelavcev. 
 
 
2  
(2 %) 
 
 
21 
(21  %) 
 
 
38 
(38  %) 
 
 
33 
(33  %) 
 
 
6  
(6 %) 
 
 
100 
(100 %) 
3,2 0,91 
      
20. 
Izmenjujem 
mnenja, da 
se sklene 
kompromis. 
 
 
1  
(1 %) 
 
 
2  
(2 %) 
 
 
5 (5 %) 
 
 
72 
(72  %) 
 
 
20  
(20 %) 
 
 
100 
(100 %) 
4,1 0,65 
      
21. 
Trdno 
stojim za 
svojim 
mnenjem. 
 
 
0  
(0 %) 
 
 
5  
(5 %) 
 
 
16 
(16  %) 
 
 
41 
(41  %) 
 
 
38  
(38 %) 
 
 
100 
(100 %) 
4,1 0,86 
      
22. 
Povemo si 
vse skrbi, da 
pridemo do 
najboljše 
rešitve. 
 
 
4  
(4 %) 
 
 
6  
(6 %) 
 
 
10 
(10  %) 
 
 
65 
(65  %) 
 
 
15  
(15 %) 
 
 
100 
(100 %) 
3,8 0,91 
      
23. 
Sodelujem s 
sodelavci, 
da pridemo 
 
 
2  
 
 
2  
 
 
9 (9 %) 
 
 
 
 
26  
 
 
4,1 0,78 
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do 
sprejemljive 
rešitve za 
vse. 
(2 %) (2 %) 61 
(61  %) 
(26 %) 100 
(100 %) 
      
24. 
Poskušam 
zadovoljiti 
pričakovanj
a svojih 
sodelavcev. 
 
 
2  
(2 %) 
 
 
5  
(5 %) 
 
 
31 
(31  %) 
 
 
54 
(54  %) 
 
 
8  
(8 %) 
 
 
100 
(100 %) 
3,6 0,79 
      
25. 
Svoje moči 
včasih 
uporabim za 
zmago v 
konkurenčni 
situaciji.  
 
 
23 
(23  %) 
 
 
37 
(37  %) 
 
 
20 
(20  %) 
 
 
17 
(17  %) 
 
 
 
3  
(3 %) 
 
 
 
100 
(100 %) 
 
 
 
 
2,4 
 
 
 
1,11 
      
26. 
Nestrinjanje 
s sodelavci 
skušam 
zadržati 
zase, da se 
izognem 
zameram. 
 
 
27 
(27  %) 
 
 
25 
(25  %) 
 
 
33 
(33  %) 
 
 
11 
(11  %) 
 
 
4 
(4 %) 
 
 
100 
(100 %) 2,4 1,12 
      
 
 
27. 
Poskušam 
se izogniti 
neprijetnim 
pogovorom 
s sodelavci. 
 
 
19 
(19  %) 
 
 
29 
(29  %) 
 
 
23 
(23  %) 
 
 
26 
(26  %) 
 
 
 
3  
(3 %) 
 
 
100 
(100 %) 
 
 
 
2,7 
 
 
 
1,15 
      
28. 
Skušam 
sodelovati s 
sodelavci za 
pravilno 
razumevanj
e težave. 
 
 
0  
(0 %) 
 
 
2  
(2 %) 
 
 
4 (4 %) 
 
 
69 
(69  %) 
 
 
25  
(25 %) 
 
 
100 
(100 %) 
4,2 0,59 
      
Vir: lasten 
S pomočjo »Rahim Organizational Conflict Inventory-II (1995)«, smo izmerili, kateri način 
(sodelovanje, prevlada, prilagajanje, izogibanje/umik in kompromis) reševanja konfliktov 
uporabljajo anketirani javni uslužbenci v izbranih občinah. Vsaka izmed osemindvajsetih 
predpostavk se je navezovala na ustrezen način reševanja konfliktov, in sicer: 
1. Sodelovanje – trditve pod številkami 1, 4, 5, 12, 22, 23, 28. 
2. Prilagajanje – trditve pod številkami 2, 10, 11, 13, 19, 24. 
3. Tekmovanje oziroma prevlada – trditve pod številkami 8, 9, 18, 21, 25. 
4. Umik oziroma izogibanje – trditve pod številkami 3, 6, 16, 17, 26, 27. 
5. Kompromis – trditve pod številkami 7, 14, 15, 20. 
  
Pri izračunu načina reševanja konfliktov smo sešteli povprečja odgovorov vrednosti trditev 
za določen način reševanja konfliktov. Vsoto teh povprečij smo v nadaljevanju delili s 
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številom anketirancev. Dobili smo povprečno oceno vsakega izmed načinov reševanja 
konfliktov.  
Tabela 13: Izračun načinov reševanja konfliktov 
 Sodelovanje/dogovarjanje Prilagajanje Tekmovanje/prevlada Izogibanje Kompromis 
Seštevek povprečij 
ustreznih 
predpostavk 
 
28,5 
19,7 13,6 15,5 16,3 
Standardni odklon 0,14 0,38 0,80 0,63 0,10 
Povprečna ocena 0,285 0,197 0,136 0,155 0,163 
Odstotek 30,5 % 21,0 % 14,5 % 16,5 % 17,5 % 
Vir: lasten 
Ugotovili smo, da anketiranci pri reševanju konfliktov v delovnem okolju najpogosteje 
uporabljajo sodelovanje oziroma dogovarjanje kot način reševanja konfliktov. S 
sodelovanjem rešuje konflikte kar 30,5 % anketirancev. S 21,0 % sledi prilagajanje kot način 
reševanja konfliktov, najmanjkrat pa uporabljajo tekmovanje oziroma prevlado kot način 
reševanja konfliktov, in sicer v 14,5 %.  
V nadaljevanju diplomskega dela so prikazani rezultati ugotavljanja vrste odrasle 
navezanosti pri anketiranih javnih uslužbencih v izbranih občinah. S pomočjo 18-ih trditev 
iz »Vprašalnik odrasle navezanosti« (Collins & Read, 1990) smo merili različne stile odrasle 
navezanosti. Vsaka trditev je ustrezala nekemu stilu odrasle navezanosti (varna navezanost, 
izogibajoča navezanost in preokupirana/ambivalentna navezanost). V nadaljevanju je 
predstavljenih osemnajst trditev (tabela 14), s katerimi smo merili različne načine odrasle 
navezanosti. 
Tabela 14: Rezultati vrste odrasle navezanosti anketirancev 
Št. 
trditve Trditve Odgovori Povprečje 
St. 
odklon  
 
  
se sploh 
ne 
strinjam 
se ne 
strinjam 
niti 
niti 
se 
strinjam 
se 
popolnoma 
strinjam Skupaj     
1. 
Težko si 
dovolim, da 
sem odvisen/a 
od drugih. 
 
 
1 
 (1 %) 
 
 
10 
(10 %) 
 
 
14 
(14  %) 
 
 
60 
(60  %) 
 
 
15  
(15 %) 
 
 
100 
(100  %) 
3,8 0,86 
      
2.       2,3 0,96 
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Ljudje nikoli 
niso na voljo, 
ko jih 
potrebujete. 
 
22 
(22  %) 
 
41 
(41  %) 
 
29 
(29  %) 
 
5  
(5 %) 
 
3 
(3 %) 
 
100 
(100 %) 
      
3. 
Odvisen/a sem 
od drugih. 
 
 
30 
(30  %) 
 
 
40 
(40 %) 
 
 
17 
(17 %) 
 
 
13 
(13 %) 
 
 
0  
(0 %) 
 
 
100 
(100 %) 
2,1 0,99 
      
4. 
Vem, da bodo 
drugi na voljo, 
ko jih bom 
potreboval/a. 
 
 
1  
(1 %) 
 
 
3 
(3 %) 
 
 
25 
(25  %) 
 
 
51 
(51  %) 
 
 
20  
(20 %) 
 
 
100 
(100 %) 
3,9 0,8 
      
5. 
Težko 
popolnoma 
zaupam 
drugim. 
 
 
3  
(3 %) 
 
 
28 
(28  %) 
 
 
17 
(17  %) 
 
 
45 
(45  %) 
 
 
7  
(7 %) 
 
 
100 
(100 %) 
3,3 1,04 
      
6. 
Nisem 
prepričan/a, 
da mi bodo 
drugi vedno na 
voljo, ko jih 
bom 
potreboval/a. 
 
 
 
8  
(8 %) 
 
 
 
35 
(35 %) 
 
 
 
21 
(21  %) 
 
 
 
26 
(26  %) 
 
 
 
10 
 (10 %) 
 
 
 
100 
(100 %) 
 
3 
 
1,16 
      
7. 
Ni me strah, 
da me bo kdo 
zapustil. 
8  
(8 %) 
14 
(14  %) 
20 
(20  %) 
50 
(50  %) 
8 
(8 %) 
100 
(100 %) 
3,4 
 
1,08 
 
      
8. 
Pogosto me 
skrbi, da me 
partner ne 
ljubi. V 
primeru, da 
nimate 
partnerja se 
postavite v 
vlogo, če bi ga 
imeli ali pa ste 
ga že imeli. 
 
 
 
 
 
25 
(25  %) 
 
 
 
 
 
43 
(43  %) 
 
 
 
 
 
23 
(23  %) 
 
 
 
 
 
8 
(8 %) 
 
 
 
 
 
1 
(1 %) 
 
 
 
 
 
100 
(100 %) 
 
2,2 
 
0,93 
      
9. 
Drugi se mi ne 
približajo, 
kljub moji želji. 
 
 
18 
(18  %) 
 
 
51 
(51  %) 
 
 
22 
(22  %) 
 
 
8  
(8 %) 
 
 
1  
(1 %) 
 
 
100 
(100 %) 
2,2 0,87 
      
10. 
Pogosto me 
skrbi, da moj 
partner ne bo 
želel ostati z 
mano. V 
primeru, da 
nimate 
partnerja se 
postavite v 
vlogo, če bi ga 
 
 
 
 
 
 
30 
(30  %) 
 
 
 
 
 
 
42 
(42  %) 
 
 
 
 
 
 
17 
(17  %) 
 
 
 
 
 
 
9  
(9 %) 
 
 
 
 
 
 
2  
(2 %) 
 
 
 
 
 
 
100 
(100 %) 
 
2,1 
 
1 
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imeli ali pa ste 
ga že imeli. 
11. 
Želim se 
popolnoma 
povezati z 
drugo osebo. 
4  
(4 %) 
12 
(12  %) 
21 
(21 %) 
51 
(51 %) 
12  
(12 %) 
100 
(100 %) 
3,6 0,99 
      
12. 
Moja želja po 
povezanosti 
včasih odžene 
ljudi stran. 
 
 
26 
(26  %) 
 
 
49 
(49  %) 
 
 
18 
(18  %) 
 
 
 
5  
(5 %) 
 
 
 
2 
(2 %) 
 
 
100 
(100 %) 
 
 
 
2,1 
 
 
 
0,91 
      
13. 
Enostavno se 
približam 
drugim. 
 
 
2  
(2 %) 
 
 
9  
(9 %) 
 
 
23 
(23  %) 
 
 
47 
(47  %) 
 
 
19  
(19 %) 
 
 
100 
(100 %) 
3,7 0,94 
      
14. 
Ne bojim se, 
če se mi kdo 
približa. 
 
 
1  
(1 %) 
 
 
7 
 (7 %) 
 
 
14 
(14  %) 
 
 
62 
(62  %) 
 
 
16  
(16 %) 
 
 
100 
(100 %) 
3,9 0,81 
      
15. 
Počutim se 
neprijetno v 
bližini drugih. 
 
 
40 
(40  %) 
 
 
38 
(38  %) 
 
 
18 
(18  %) 
 
 
4  
(4 %) 
 
 
0  
(0 %) 
 
 
100 
(100 %) 
1,9 0,85 
      
16. 
Nervozen/a 
sem, ko je 
nekdo 
preblizu. 
 
 
38 
(38  %) 
 
 
23 
(23  %) 
 
 
21 
(21  %) 
 
 
14 
(14  %) 
 
 
4  
(4 %) 
 
 
100 
(100 %) 
2,2 1,21 
      
17. 
Nimam težav, 
če so drugi 
odvisni od 
mene. 
 
 
3  
(3 %) 
 
 
13 
(13  %) 
 
 
28 
(28  %) 
 
 
47 
(47  %) 
 
 
9  
(9 %) 
 
 
100 
(100 %) 
3,5 0,94 
      
18. 
Pogosto 
ljubezenski 
partnerji 
želijo, da sem 
bolj intimen/a. 
V primeru, da 
nimate 
partnerja se 
postavite v 
vlogo, če bi ga 
imeli ali pa ste 
ga že imeli. 
 
 
 
 
23 
(23 %) 
 
 
 
 
30 
(30 %) 
 
 
 
 
32 
(32  %) 
 
 
 
 
10 
(10  %) 
 
 
 
 
5 
(5 %) 
 
 
 
 
100 
(100 %)  
2,4 
 
 
1,1 
 
      
Vir: lasten 
S pomočjo 18-ih trditev iz »Vprašalnik odrasle navezanosti« (Collins & Read, 1990) smo 
merili različne stile odrasle navezanosti. Vsaka trditev je ustrezala nekemu stilu odrasle 
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navezanosti (varna navezanost, izogibajoča navezanost in preokupirana/ambivalentna 
navezanost), in sicer: 
1. Varna odrasla navezanost – trditve pod številkami 3, 4, 7, 13, 14, 17. 
2. Izogibajoča odrasle navezanosti – trditve pod številkami 1, 2, 5, 15, 16, 18. 
3. Ambivalentna oziroma preokupirana odrasla navezanost – trditve pod številkami 6, 
8, 9, 10, 11, 12. 
Pri izračunu stilov odrasle navezanosti, smo sešteli povprečja danih trditev za določen stil 
navezanosti in vsoto delili s številom anketirancev. Z dobljeno povprečno oceno vsakega 
izmed stilov odrasle navezanosti, smo lahko ugotovili, kateri stil navezanosti je 
najpogostejši v izbranih občinah po Sloveniji. Ugotovili smo,  da je največ anketirancev iz 
izbranih občin varno navezanih. Radi zaupajo drugim in z njimi ustvarjajo konstruktivne 
odnose. Za varno navezane posameznike tako velja velika povezanost, prilagodljivost in 
bližina. V delovnem okolju radi delujejo v timu in se povežejo z drugimi sodelavci. Delovno 
mesto jim predstavlja varno okolje. Sledijo tisti, z izogibajočim stilom odrasle navezanosti, 
na zadnjem mestu pa so ambivalentni/preokupirani anketiranci (glej tabelo 15).  
Tabela 15: Izračun stilov odrasle navezanosti 
 Varna odrasla 
navezanost 
Izogibajoča odrasla 
navezanost 
Ambivalentna/ preokupirana 
odrasla navezanost 
Seštevek povprečij 
ustreznih trditev 
20,5 15,9 15,2 
Standardni odklon 0,68 0,73 0,63 
Povprečna ocena 0,205 0,159 0,152 
Odstotek  39,7 % 31,0 % 29,3 % 
Vir: lasten 
Z raziskavo smo ugotovili, da največ anketirancev konflikte rešuje s sodelovanjem oziroma 
z dogovarjanjem. Rezultati raziskave kažejo, da je za 39,7 % anketirancev značilno, da imajo 
varno odraslo navezanost. Varno navezani posamezniki radi zaupajo drugim in z njimi 
ustvarjajo konstruktivne odnose. Zanje velja velika povezanost, prilagodljivost in bližina. V 
delovnem okolju radi delujejo v timu in se povežejo z drugimi sodelavci. Delovno mesto jim 
predstavlja varno okolje. Konfliktov se tudi ne bojijo in jih rešujejo s sodelovanjem. Za 
dobrih 60 % anketirancev pa je značilna nevarna odrasla navezanost. Ugotovili smo, da je 
za 31,0 % anketirancev značilna izogibajoča odrasla navezanost. Za takšne ljudi je značilno, 
da  ohranjajo distanco in se težko navežejo na druge oziroma se stikom izogibajo. V 
delovnem okolju se zanašajo sami nase in ne želijo delovati v timu. Velika verjetnost je tudi, 
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da če se stikom z ljudmi izogibaš je tudi težje reševati konflikte z ljudmi. Raziskava kaže, da 
je za 29,3 % anketiranih zaposlenih značilen ambivalentni oziroma preokupirani stil odrasle 
navezanosti. Na osnovi teorije lahko zapišemo, da je za takšne ljudi bolj značilno, da so v 
delovnem okolju bolj zadržani v primerih sodelovanja z drugimi ljudmi oziroma se morebiti 
tudi težje povezujejo v timsko sodelovanje, so bolj negotovi in manj samozavestni ter radi 
nihajo v svojem razpoloženju.  
5.4 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V nadaljevanju diplomskega dela je prikazano preverjanje zastavljenih hipotez. Naš namen 
je bil ugotoviti, ali obstaja povezanost med konflikti in odraslo navezanostjo oziroma stili 
odrasle navezanosti pri zaposlenih v izbranih slovenskih občinah (Mestni občini Celje, 
Občini Slovenske Konjice in Občini Zreče). 
Hipoteza 1: Obstaja povezanost med konflikti in odraslo varno navezanostjo. 
Hipoteza 1 je bila razvita z razlogom, da se ugotovi ali obstaja povezanost med konflikti in 
odraslo varno navezanostjo, saj smo predpostavljali, da obstaja povezanost med konflikti 
in odraslo varno navezanostjo. Za analizo rezultatov smo uporabili Spearmanov koeficient 
korelacije, ki prikazuje statistično značilno povezanost med ordinalnimi spremenljivkami.  
Na podlagi analize rezultatov in statističnih izračunov (tabela 16) ugotavljamo, da je med 
konflikti in odraslo varno navezanostjo ponekod značilna statistična povezanost, ponekod 
pa ne.  Statistično povezanost je značilna le za trditev: Enostavno se približam drugim, saj 
je p vrednost manjša ali enaka p<0,05. Pri ostalih trditvah, pa je p vrednost večja ali enaka 
p>0,05, zato lahko trdimo, da ni značilne povezanosti med konflikti in odraslo varno 
navezanostjo. 
Ugotovili smo, da  med konflikti in odraslo varno navezanostjo, v večini primerov, ni 
statistično značilne povezanosti, zato lahko prvo hipotezo zavrnemo. 
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Tabela 16: Spearmanov koeficient korelacije za varno navezanost 
Vir: lasten 
Hipoteza 2: Obstaja povezanost med konflikti in nevarno navezanostjo. 
Hipoteza 2 je bila oblikovana z namenom, da ugotovimo ali obstaja povezanost med 
konflikti in nevarno navezanostjo. Hipotezo smo, tako kot prvo hipotezo, preverjali s 
Spearmanovim koeficientom korelacije ordinalnih spremenljivk.  
Tabela 17: Spearmanov koeficient korelacije za nevarno navezanost 
  
Spearmanov koeficient 
korelacije 
Ali se srečujete s konflikti v 
delovnem okolju? 
Koeficient 
korelacije 
Sig. (2-
tailed) 
N 
Ali se srečujete s konflikti v delovnem okolju? 1 . 100 
Težko si dovolim, da sem odvisen/a od drugih. -0,081 0,425 100 
 
Ali se  
srečujete 
s konflikti 
v 
delovnem 
okolju? 
Odvisen/a 
sem od 
drugih. 
Vem, da bodo 
drugi na 
voljo, ko jih 
bom 
potreboval/a. 
Ni me 
strah, 
da me 
bo kdo 
zapustil. 
Enostavno 
se 
približam 
drugim. 
Ne 
bojim 
se, če 
se mi 
kdo 
približa. 
 
Nimam 
težav, 
če so 
drugi 
odvisni 
od 
mene. 
Spearmanov 
koeficient 
korelacije 
Ali se 
srečujete 
s konflikti 
v 
delovnem 
okolju? 
Koeficient 
korelacije 
1,000 ,021 -,035 -,166 -,262** -,181 -,025 
Sig. (2-
tailed) 
. ,835 ,726 ,098 ,008 ,071 ,802 
N 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Ljudje nikoli niso na voljo, ko jih potrebujete. 0,06 0,552 100 
Težko popolnoma zaupam drugim. -,283** 0,004 100 
Nisem prepričan/a, da mi bodo drugi vedno na voljo, ko jih 
bom potreboval/a. 
-0,044 0,662 100 
Pogosto me skrbi, da me partner ne ljubi. V primeru, da nimate 
partnerja se postavite v vlogo, če bi ga imeli ali pa ste ga že 
imeli. 
0,176 0,079 100 
  
,238* 0,017 100 
Drugi se mi ne približajo, kljub moji želji. 
Pogosto me skrbi, da moj partner ne bo želel ostati z mano. V 
primeru, da nimate partnerja se postavite v vlogo, če bi ga imeli 
ali pa ste ga že imeli. 
,217* 0,03 100 
Želim se popolnoma povezati z drugo osebo. -0,006 0,954 100 
Moja želja po povezanosti včasih odžene ljudi stran. ,264** 0,008 100 
Počutim se neprijetno v bližini drugih. 0,126 0,213 100 
Nervozen/a sem, ko je nekdo preblizu. ,269** 0,007 100 
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Pogosto ljubezenski partnerji želijo, da sem bolj intimen/a. V 
primeru, da nimate partnerja se postavite v vlogo, če bi ga imeli 
ali pa ste ga že imeli. 
0,124 0,218 100 
Vir: lasten 
Na podlagi analize rezultatov in statističnih izračunov (tabela 17) ugotavljamo, da je med 
konflikti in odraslo nevarno navezanostjo ponekod značilna statistična povezanost, 
ponekod pa ne. Pod nevarno odraslo navezanost so spadale trditve iz izogibajoče in 
ambivalentne oziroma preokupirane odrasle navezanosti.  Statistično značilna povezanost 
je značilna za štiri trditvi, in sicer: Težko popolnoma zaupam drugim (p=0,004), Pogosto me 
skrbi, da moj partner ne bo želel ostati z mano (p=0,03), Moja želja po povezanosti včasih 
odžene ljudi stran (p=0,008) in Nervozen/a sem, ko je nekdo preblizu (p=0,007).  V teh 
primerih je torej p vrednost manjša ali enaka p<0,05, torej je med konflikti in temi štirimi 
trditvami o odrasli nevarni navezanosti značilna statistična povezanost. Pri ostalih trditvah, 
pa je p vrednost večja ali enaka p>0,05, zato lahko trdimo, da ni statistično značilne 
povezanosti med konflikti in odraslo nevarno navezanostjo. 
Tudi pri drugi hipotezi smo ugotovili, da  med konflikti in odraslo nevarno navezanostjo v 
večini primerov ni statistično značilne povezanosti, zato lahko tudi drugo hipotezo 
zavrnemo. 
Hipoteza 3: Obstaja povezanost med konflikti in izogibajočo odraslo navezanostjo. 
Za tretjo hipotezo pa smo se odločili, ker smo želeli ugotoviti ali obstaja povezanost med 
konflikti in izogibajočo odraslo navezanostjo. Tudi to hipotezo smo preverjali s 
Spearmanovim koeficientom korelacije ordinalnih spremenljivk in ugotovili, da med 
konflikti in izogibajočo odraslo navezanostjo ni značilne statistične povezanosti (tabela 18). 
Statistično značilna povezanost je značilna le za dve trditvi, ki sta se navezovali na odraslo 
izogibajočo navezanost, in sicer: Težko popolnoma zaupam drugim (p=0,004) in Nervozen/a 
sem, ko je nekdo preblizu (p=0,007). V teh dveh primerih je torej p vrednost manjša ali 
enaka p<0,05, torej je med konflikti in dvema trditvami o odrasli izogibajoči navezanosti, 
statistično značilna povezanost. Pri ostalih trditvah, pa je p vrednost večja ali enaka p>0,05, 
zato lahko trdimo, da ni statistično značilne povezanosti med konflikti in odraslo 
izogibajočo navezanostjo. 
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Tabela 18: Spearmanov koeficient korelacije za izogibajočo odraslo navezanost 
Vir: lasten 
Pri tretji hipotezi smo ugotovili, da med konflikti in odraslo izogibajočo navezanostjo v 
večini primerov ni statistično značilne povezanosti, zato lahko tretjo hipotezo zavrnemo. 
S pomočjo Spearmanovega koeficienta korelacije ordinalnih spremenljivk smo preverjali 
vse tri zastavljene hipoteze in ugotovili, da ne obstaja statistično značilna povezanost med 
konflikti in odraslo varno in nevarno navezanostjo. Prav tako smo ugotovili, da ni statistično 
značilne povezanosti med konflikti in izogibajočo odraslo navezanostjo. Povsod je bila p 
vrednost večja ali enaka p>0,05, zato smo vse tri hipoteze zavrnili. 
5.5 UGOTOVITVE IN PREDLOGI IZBOLJŠAV 
V diplomskem delu smo želeli ugotoviti, ali obstaja povezanost med konflikti in odraslo 
navezanostjo oziroma stili odrasle navezanosti pri zaposlenih v izbranih slovenskih občinah 
(Mestni občini Celje, Občini Slovenske Konjice in Občini Zreče). S pomočjo analize stanja in 
raziskave smo pridobili vpogled na področje konfliktov in stilov odrasle navezanosti v 
izbranih občinah. S tem pa smo pridobili tudi možnost predstavitve naših predlogov 
izboljšav. 
V poteku priprave diplomskega dela in analiziranja podatkov ugotavljamo, da:  
 
Ali se 
srečujete 
s konflikti 
v 
delovnem 
okolju? 
Težko si 
dovolim, 
da sem 
odvisen/a 
od drugih. 
Ljudje nikoli 
niso na 
voljo, ko jih 
potrebujete. 
Težko 
popolnoma 
zaupam 
drugim. 
Počutim 
se 
neprijetno 
v bližini 
drugih. 
Nervozen/a 
sem, ko je 
nekdo 
preblizu. 
Pogosto 
ljubezenski 
partnerji 
želijo, da 
sem bolj 
intimen/a. 
Spearmanov 
koeficient 
korelacije 
Ali se 
srečujete 
s konflikti 
v 
delovnem 
okolju? 
Korelacijski 
koeficient 
1,000 -,081 ,060 -,283** ,126 ,269** ,124 
Sig. (2-
tailed) 
. ,425 ,552 ,004 ,213 ,007 ,218 
N 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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1) se 78 % anketirancev srečujejo s konflikti v delovnem okolju. 18 % anketirancev je 
menilo, da se s konflikti v delovnem okolju ne srečujejo. S 4 % pa so na zadnjem 
mestu bili tisti, ki ne vedo ali se srečujejo s konflikti v delovnem okolju. S pomočjo 
teh rezultatov ugotavljamo, da v delovnem okolju, v izbranih občinah, prihaja do 
konfliktov med sodelavci; 
2) do konfliktov v delovnem okolju prihaja, vendar le-ti niso pogosti, saj se s konflikti 
ne srečujejo dnevno ali tedensko. Rezultati raziskave so pokazali, da se s konflikti v 
delovnem okolju anketiranci srečujejo najpogosteje nekajkrat na mesec, in sicer je 
tako menilo 38 % anketirancev. 35 % anketirancev pa trdi, da se s konflikti srečujejo 
nekajkrat letno;  
3) anketiranci rešujejo konflikte v delovnem okolju. Za reševanje konfliktov 
najpogosteje izberejo dogovarjanje, saj se jih za takšen način odloči 53 %, sledi način 
kompromisa (25 % anketirancev), kot zadnji način reševanja konfliktov v delovnem 
okolju, pa anketiranci izberejo tekmovanje kot način reševanja konfliktov;  
4) je za največ anketirancev značilna nevarna odrasla navezanost. S pomočjo danih 
trditev iz Vprašalnika odrasle navezanosti smo ugotovili, da je za 39,7 % anketiranih 
zaposlenih značilna varna odrasla navezanost. Nevarna odrasla navezanost pa je 
značilna za 60,3 % anketirancev (za 31 % anketiranih je značilen izogibajoči stil 
odrasle navezanosti in za 29,3 % anketiranih je značilen na 
ambivalentni/preokupirani stil odrasle navezanosti); 
5) da ni povezanosti med konflikti in odraslo varno in nevarno odraslo navezanostjo. 
Odraslo varno in nevarno navezanost smo preverjali s Spearmanovim koeficientom 
korelacije ordinalnih spremenljivk. Ugotovili smo, da je p vrednost večja ali enaka 
p>0,05, zato lahko trdimo, da ni statistično značilne povezanosti med konflikti in 
odraslo varno/nevarno navezanostjo. S Spearmanovim koeficientom korelacije 
ordinalnih spremenljivk smo preverjali tudi statistično povezanost med konflikti in 
izogibajočo odraslo navezanostjo, ki spada pod nevarno navezanost. Tudi tukaj 
nismo ugotovili statistično značilne povezanosti, saj je bil bila p vrednost večja ali 
enaka p>0,05. 
Na podlagi proučevanja rezultatov raziskave in poznavanja področja smo pripravili tudi 
nekaj predlogov za izboljšave, ki so odraz našega pogleda oziroma razmišljanja. Zaposleni v 
javni upravi bi morali sodelovati kot tim in se kompromisno dogovarjati o službenih 
zadevah. Slednje še posebej velja v primeru konfliktnih situacij. Pri tem bi moralo zlasti 
vodilno osebje opraviti največjo vlogo. Prav tako menimo, da bi morali v delovno okolje 
uvesti različne vrste izobraževanj in svetovanj o tem, kako razumeti vidike odrasle 
navezanosti v medosebnih odnosih in kako razumeti načine ohranjanja odnosov. Zaposleni 
bi se tako, v povezavi s tem, bolj konstruktivno odzvali in spoprijeli s konflikti v delovnem 
okolju. To bi posledično prispevalo k boljši delovni klimi in boljšim odnosom med 
zaposlenimi. 
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Predlagamo, da se v delovno okolje vključijo tudi strokovnjaki iz psihologije dela, saj bi lahko 
z njihovo pomočjo, z zaposlenimi izvedli različne tipe nalog (timsko delo, samostojne naloge 
…) in tako ugotovili, kakšen stil odrasle navezanosti ima posamezen zaposleni. Tako bi lahko 
lažje razumeli medosebne odnose in morebiti vplivali tudi na to, da bi boljše razumeli 
zaposlene ter temu primerno, za njih izbrali primerne delovne naloge. Varno navezani 
posamezniki bi na primer delovali v timu, vodili sestanke, iskali skupne rešitve in ideje, 
medtem ko bi  nevarno navezani posamezniki delali samostojno v pisarnah in na drugačen 
način koristili organizaciji. Vsekakor pa bi bilo smiselno, da bi varno in nevarno navezanim 
zaposlenim postavljali tudi različne izzive, in sicer kako delati v skupini (npr. nevarno 
navezanim) oziroma kako delo opravljati bolj samostojno (npr. varno navezanim).  
Raziskava kaže, da 53 % anketirancev za reševanje konfliktov uporablja dogovarjanje kot 
način reševanja konfliktov v delovnem okolju. Sledili so tisti anketiranci, ki so mnenja, da 
uporabljajo kompromis kot način reševanja konfliktov. Na osnovi tega lahko ocenimo, da 
zaposleni v izbranih občinah v Sloveniji konflikte rešujejo na ustrezen način in s tem krepijo 
in vzpodbujajo dobre odnose ter organizacijsko klimo v delovnem okolju. Le v majhni meri, 
in sicer 2 % anketiranih je odgovorilo, da rešujejo konflikte s tekmovanjem in 4 % 
anketiranih z izogibanjem. Pomembno je torej, da vodje skrbijo za zaposlene in z njimi 
ustvarjajo prijetno vzdušje, saj tako pride do manj konfliktov. Rezultat pa so dobri odnosi 
in dobro vzdušje v delovnem okolju. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
51 
 
6 ZAKLJUČEK 
S konflikti se srečujemo tako v delovnem okolju, kot tudi v zasebnem življenju. Zaradi 
komunikacije in podajanja različnih mnenj pride do konfliktov in mnogih nestrinjanj med 
posamezniki. Beseda konflikt ima mnogo pomenov. V najsplošnejši rabi pa gre za nasprotje, 
spor, nesoglasje ali napetost. Vsak konflikt prinaša tako pozitivne, kot tudi negativne 
posledice. Lahko so to nevarnosti ali pa priložnosti (izzivi) za posameznikov razvoj ali razvoj 
skupnosti. Med pozitivne posledice štejemo kreativnost, produktivnost, zaupanje, 
povečanje samozavesti … Negativne posledice konfliktov pa so stres, nezadovoljstvo, 
nasilje, depresija, psihične težave, zmanjšanje učinkovitosti, nezaupanje … 
V literaturi in virih so predstavljene različne vrste konfliktov, in sicer ločimo: individualne 
konflikte (nastanejo znotraj posameznika), medosebne konflikte (dejanja ene osebe se 
razlikujejo od druge) ter konflikte med skupinami (nestrinjanje med skupinami). Poznamo 
tudi horizontalne (nestrinjanje med posamezniki na isti strukturni ravni v hierarhiji – 
oddelki) in vertikalne konflikte (podrejeno in nadrejeno razmerje v hierarhiji), funkcionalne 
(konstruktiven konflikt, ki podpira temeljni cilj in pripomore k učinkovitosti) in 
disfunkcionalne konflikte (nasprotje funkcionalnemu konfliktu, saj ovira in preprečuje 
doseganje ciljev in ogroža potek dela) ter realistične in nerealistične konflikte. 
Vsak konflikt je potrebno tudi rešiti, zato smo v diplomskem delu spoznali različne načine, 
metode in stopnje reševanja konfliktov. Med načine reševanja konfliktov štejemo: 
prevladovanje, izogibanje, dogovarjanje, prilagajanje in kompromis. 
V diplomskem delu smo se osredotočili na konflikte v delovnem okolju, ker smo želeli 
proučiti in ugotoviti, s katerimi konflikti se soočajo zaposleni v Mestni občini Celje, Občini 
Zreče in Občini Slovenske Konjice ter ugotoviti ali obstaja povezanost med konflikti in 
odraslo navezanostjo zaposlenih.  
Navezanost je definirana kot  čustvena vez med otrokom in njegovim skrbnikom oziroma 
med odraslim in njegovim partnerjem. Izkazuje se kot vzorec vedenja, ki otroku zagotavlja 
bližino odraslega, v odraslosti pa bližino partnerja in ga venomer pripelje v bližino oziroma 
stik z njim. Navezanost vsebuje velik spekter misli, čutenj, načrtov in prepričanj. Za 
razumevanje navezanosti je pomembna predvsem teorija navezanosti, ki pojasnjuje naše 
vedenje, ki se odlikuje v odnosu z drugimi. Zaradi teorije navezanosti lahko razumemo, kako 
deluje posameznik v odnosu z drugimi ljudmi in sovrstniki. To je torej osnova za 
razumevanje, kako posameznik deluje v družbi in izven nje. V osnovi ločimo dve vrsti 
navezanosti, in sicer varno in nevarno navezanost. Gre za obliko vedenja, ki je odvisna od 
tega, kako posameznik prepozna nevarnost.  
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V sklopu teorije navezanosti so se oblikovali tudi stili navezanosti. Stili navezanosti delujejo 
samodejno vse življenje in vplivajo na delovanje v odnosih posameznika z drugimi. Ločimo 
stile otroške in odrasle navezanosti. Pri odraslih ločimo varno navezanost in nevarno 
navezanost (izogibajoča, dezorganizirana in preokupirana/ambivalentna navezanost). 
V okviru našega proučevanja v diplomskem delu smo opravili raziskavo. S pomočjo 
anketnega vprašalnika smo pridobili podatke v treh različnih občinah v Sloveniji. Na podlagi 
rezultatov lahko ugotovimo, da se na Mestni občini Celje, Občini Zreče in Občini Slovenske 
Konjice srečujejo s konflikti. 78 % anketirancev meni, da se s konflikti srečujejo v delovnem 
okolju. Najpogosteje se srečujejo nekajkrat na mesec, saj je tako menilo 38 % anketirancev. 
Sledili so tisti, ki so menili, da se s konflikti srečujejo le nekajkrat na leto. Takšnih 
anketirancev je bilo 35 %. Zaradi teh rezultatov lahko trdimo, da do konfliktov v delovnem 
okolju prihaja, vendar le-ti niso zelo pogosti, saj do njih ne prihaja dnevno ali tedensko. 
Zanimalo nas je tudi, na kakšen način zaposleni rešujejo konflikte v delovnem okolju. 53 % 
anketirancev je odgovorilo, da konflikte rešujejo z dogovarjanjem. 25 % pa jih je bilo 
mnenja, da kot način za rešitev konflikta uporabijo kompromis. Tekmovanja, izogibanja in 
prevladovanja kot načina reševanja konfliktov skoraj ni zaznati med anketiranimi v teh 
slovenskih občinah. Z rezultati raziskave smo tudi ugotovili, da je večina anketirancev 
nevarno navezanih (60,3 %). Za 39,7 % anektiranih zaposlenih je značilna varna odrasla 
navezanost.  
V diplomske delu smo si zastavili tri hipoteze. Predpostavili smo, da obstaja povezanost 
med konflikti in varno/nevarno navezanostjo in da obstaja povezanost med konflikti in 
izogibajočim stilom odrasle navezanosti. Vse hipoteze smo preverjali s Spearmanovim 
koeficientom korelacije ordinalnih spremenljivk. Na podlagi rezultatov raziskave lahko 
ugotovimo, da ne obstaja statistično značilna povezanost med konflikti in odraslo 
varno/nevarno navezanostjo. Prav tako smo ugotovili, da ni statistično značilne 
povezanosti med konflikti in izogibajočo odraslo navezanostjo. Povsod je bila p vrednost 
večja ali enaka p>0,05, zato smo vse tri hipoteze zavrnili. 
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PRILOGE 
PRILOGA 1: ANKETNI VPRAŠALNIK 
ANKETNI VPRAŠALNIK 
Spoštovani! 
Moje ime je Patricija Doler in sem študentka univerzitetnega programa Upravljanje javnega 
sektorja na Fakulteti za upravo Univerze v Ljubljani. V sklopu svojega študijskega programa 
pripravljam diplomsko delo z naslovom Povezanost med konflikti in odraslo navezanostjo v 
izbranih občinah . Za empirični del diplomskega dela izvajam raziskavo, s pomočjo katere 
želim pridobiti podatke.  
Ker ste tudi sami zaposleni na Mestni občini Celje, Občini Slovenske Konjice ali Občini Zreče, 
Vas vljudno prosim, da izpolnite anketni vprašalnik. Vaše sodelovanje je popolnoma 
prostovoljno in zagotovljena je popolna anonimnost. Za splošno obdelavo podatkov 
potrebujem le nekatere vaše podatke (npr. spol, starost) – vašega imena ne potrebujem.  
Za izpolnjevanje anketnega vprašalnika boste potrebovali od 5 do 10 minut. Rok do 
katerega bi rada pridobila podatke je 10. 5. 2020 in želim si, da prispevate k temu, da bo 
možno podatke pridobiti do tega roka.  
Prosim Vas, da anketni vprašalnik res izpolnite iskreno, saj bom samo na takšen način lahko 
ugotovila resnično stanje v sklopu proučevanega področja. Morebitna dodatna pojasnila in 
komentarji so na voljo na patricija.doler@gmail.com. 
Za pomoč pri izpolnjevanju anketnega vprašalnika se Vam vnaprej iskreno zahvaljujem. 
Spol 
a) moški 
b) ženski 
Starost 
a) do 20 let 
b) od 21 do 30 let 
c) od 31 do 40 let 
d) od 41 do 50 let 
e) nad 51 let 
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Izobrazba 
a) osnovnošolska 
b) srednješolska 
c) specializacija 
d) visokošolska strokovna izobrazba (prejšnja) 
e) visokošolska strokovna izobrazba (1. stopnja, VS) 
f) univerzitetna izobrazba (prejšnja) 
g) univerzitetna izobrazba (1. stopnja, UNI) 
h) magisterij znanosti 
i) magistrska izobrazba (2. stopnja) 
j) doktorat 
Občina 
a) Mestna občina Celje 
b) Občina Zreče 
c) Občina Slovenske Konjice 
Delovno mesto na izbrani občini 
a) Uradniško delovno mesto 
b) Strokovno-tehnično delovno mesto 
Delovna doba na izbrani občini 
a) do 5 let 
b) od 6 do 10 let 
c) od 11 do 15 let 
d) od 16 do 20 let 
e) nad 21 let 
Vrsta zaposlitve 
a) nedoločen čas 
b) določen čas 
1. Ali se srečujete s konflikti v delovnem okolju?  
a) Da. 
b) Ne. 
c) Ne vem. 
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2. Kako pogosto se srečujete s konflikti v delovnem okolju? 
a) 1x na teden. 
b) Večkrat na teden. 
c) Nekajkrat na mesec. 
d) Nekajkrat na leto. 
e) Drugo:__________. 
 
3. Kako rešujete konflikte s sodelavci? 
a) Z dogovorom 
b) S tekmovanjem (želim doseči lasten cilj) 
c) Z izogibanjem (konfliktu se izognem ali pa ga preložim na drugič) 
d) S prilagajanjem (prilagodim se skupnim potrebam in interesom 
e) S kompromisom 
f) Drugo: ___________. 
4. OZNAČITE KOLIKO SE STRINJATE Z NASLEDNJIMI TRDITVAMI, ČE 1 POMENI-SE 
SPLOH NE STRINJAM IN 5-SE POPOLNOMA STRINJAM? Tabela se nanaša na 
reševanje konfliktov med sodelavci. 
 
1 - se sploh 
ne strinjam 
2 - se ne 
strinjam 
3 - niti niti 
4 - se 
strinjam 
5 – se 
popolnoma 
strinjam 
Ob nastopu 
konflikta s 
sodelavci 
raziščem 
težavo in 
poiščem 
rešitev, ki je 
sprejemljiva 
za vse. 
     
Skušam 
zadovoljiti 
potrebe 
sodelavcev. 
     
Ne želim se 
izpostavljati 
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v situaciji in 
konflikt 
zadržim 
zase. 
Prisluhnem 
mnenjem 
vseh 
sodelavcev o 
konfliktu in 
skupaj z 
njimi 
izoblikujem 
odločitev.  
     
Sodelujem s 
sodelavci, da 
razrešimo 
konflikt na 
način, ki je 
vsem po 
godu. 
     
Ne povem, 
da imam 
drugačno 
mnenje kot 
sodelavec. 
     
Poskušam 
najti srednjo 
pot za 
razrešitev 
problema. 
     
Svoj vpliv 
uporabljam, 
da se 
sprejmejo 
moje ideje. 
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Svojo 
avtoriteto 
uporabljam v 
svojo korist. 
     
Ustrežem 
željam 
sodelavcev. 
     
Prepustim se 
željam 
sodelavcev. 
     
S sodelavci 
izmenjujem 
informacije, 
da skupaj 
rešimo 
težavo. 
     
Po navadi 
privolim 
mnenju 
sodelavcev. 
     
Predlagam 
srednjo pot 
za razrešitev 
težav. 
     
Dogovarjam 
se s 
sodelavci, da 
lahko 
dosežemo 
kompromis. 
     
Poskušam se 
izogniti 
nesoglasju s 
sodelavci. 
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Izogibam se 
srečanju s 
sodelavci. 
     
Svoje 
strokovno 
znanje 
uporabljam 
za odločitev 
v svojo 
korist. 
     
Pogosto 
sledim 
predlogom 
sodelavcev. 
     
Izmenjujem 
mnenja, da 
se sklene 
kompromis. 
     
Trdno stojim 
za svojim 
mnenjem. 
     
Povemo si 
vse skrbi, da 
pridemo do 
najboljše 
rešitve. 
     
Sodelujem s 
sodelavci, da 
pridemo do 
sprejemljive 
rešitve za 
vse. 
     
Poskušam 
zadovoljiti 
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pričakovanja 
svojih 
sodelavcev. 
Svoje moči 
včasih 
uporabim za 
zmago v 
konkurenčni 
situaciji. 
     
Nestrinjanje 
s sodelavci 
skušam 
zadržati 
zase, da se 
izognem 
zameram. 
     
Poskušam se 
izogniti 
neprijetnim 
pogovorom s 
sodelavci. 
     
Skušam 
sodelovati s 
sodelavci za 
pravilno 
razumevanje 
težave. 
     
 
5. OZNAČITE KOLIKO SE STRINJATE Z NASLEDNJIMI TRDITVAMI, ČE 1 POMENI-SE 
SPLOH NE STRINJAM IN 5-SE POPOLNOMA STRINJAM? Tabela se nanaša na 
navezanost. 
 
1 - se sploh 
ne strinjam 
2 - se ne 
strinjam 
3 - niti niti 
4 - se 
strinjam 
5 – se 
popolnoma 
strinjam 
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Težko si 
dovolim, da 
sem 
odvisen/a od 
drugih. 
     
Ljudje nikoli 
niso na voljo, 
ko jih 
potrebujete. 
     
Odvisen/a 
sem od 
drugih. 
     
Vem, da bodo 
drugi na 
voljo, ko jih 
bom 
potreboval/a. 
     
Težko 
popolnoma 
zaupam 
drugim. 
     
Nisem 
prepričan/a, 
da mi bodo 
drugi vedno 
na voljo, ko 
jih bom 
potreboval. 
     
Ni me strah, 
da me bo kdo 
zapustil. 
     
Pogosto me 
skrbi, da me 
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partner ne 
ljubi. 
V primeru, da 
nimate 
partnerja se 
postavite v 
vlogo, če bi 
ga imeli ali pa 
ste ga že 
imeli. 
Drugi se mi 
ne približajo, 
kljub moji 
želji. 
     
Pogosto me 
skrbi, da moj 
partner ne bo 
želel ostati z 
mano. 
V primeru, da 
nimate 
partnerja se 
postavite v 
vlogo, če bi 
ga imeli ali pa 
ste ga že 
imeli. 
     
Želim se 
popolnoma 
povezati z 
drugo osebo. 
     
Moja želja po 
povezanosti 
včasih 
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odžene ljudi 
stran. 
Enostavno se 
približam 
drugim. 
     
Ne bojim se, 
če se mi kdo 
približa. 
     
Počutim se 
neprijetno v 
bližini drugih. 
     
Nervozen/a 
sem, ko je 
nekdo 
preblizu. 
     
Nimam težav, 
če so drugi 
odvisni od 
mene. 
     
Pogosto 
ljubezenski 
partnerji 
želijo, da sem 
bolj 
intimen/a. 
V primeru, da 
nimate 
partnerja se 
postavite v 
vlogo, če bi 
ga imeli ali pa 
ste ga že 
imeli. 
     
 
